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Esta investigación aborda el tema del “Dominio de la Gestión de Recursos Humanos 
y el desempeño docente en las instituciones educativas de la red san juan de dios del 
ámbito de la UGEL - Angaraes - Huancavelica”, El diseño de la investigación es 
descriptivo correlacional de tipo no experimental y de corte transversal. El presente estudio 
se realizó en la red educativa San Juan de Dios del ámbito de la UGEL - Angaraes - 
Huancavelica” con una población de 17 Directores, 74 docentes y 448 estudiantes de los 
niveles inicial, primaria y secundaria; la unidad de análisis es el docente y la muestra 
corresponde a 62 docentes, por lo tanto para el estudio cuantitativo se realizó un estudio 
aleatorio simple. Se Utilizó la escala tipo Likert de tres alternativas de respuesta con 17 
ítems, el cuestionario de percepción y 22 ítems para la percepción de los directores sobre 
el desempeño delos docentes. Como resultado se encontró que existe relación significativa 
entre la Gestión de Recursos Humanos y el desempeño docente de acuerdo al problema y a 
las hipótesis generales planteadas. De igual forma se pudo comprobar que existe una 
relación significativa entre las hipótesis específicas con los problemas y objetivos 
específicos de estudio.    












This research deals with the subject of the Domain of Human Resources 
Management and the teaching performance in the educational institutions of the San Juan 
De Dios network of the UGEL - Angaraes - Huancavelica area. "The design of the 
research is descriptive correlation of type no Experimental and cross-sectional studies.   
The present study was carried out in the San Juan de Dios educational network of UGEL - 
Angaraes - Huancavelica "with a population of 17 Directors, 74 teachers and 448 students 
of the initial, primary and high school levels; The unit of analysis is the teacher and the 
sample corresponds to 62 teachers, therefore for the quantitative study a simple 
randomized study was carried out.   The Likert scale was used of three alternatives of 
answer with 17 items, the questionnaire of perception and 22 items for the perception of 
the directors on the performance of the teachers. As a result it was found that there is a 
significant relationship between the Human Resources Management and the teaching 
performance according to the problem and to the general hypotheses raised. Likewise, it 
was possible to verify that there is a significant relation between the specific hypotheses 
with the problems and specific objectives of study. 












Los frecuentes sucesos negativos como la mala conducción de las instituciones 
educativas de la educación básica regular nos motivan a realizar un análisis científico, 
determinar las causas y razones por las que aún los directores tienen dificultades en la 
conducción de sus recursos humanos y plantear alternativas coherentes acordes al tiempo y 
al contexto determinado.   
En ese sentido, la presente investigación contribuirá con el enriquecimiento de la 
literatura científica sobre estas variables, sobre todo al aplicarse a una nueva población, de 
docentes y estudiantes de los niveles: inicial, primaria y secundaria de la educación básica 
regular de la red educativa san juan de Dios del ámbito de la UGEL - Angaraes - 
Huancavelica”.  
La investigación aplicó ficha de encuestas estructuradas para los docentes como a los 
estudiantes, para medir el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño del 
docente. Por último, este trabajo servirá para identificar las debilidades y deficiencias en el 
dominio de la gestión de recursos humanos como en el desempeño de los docentes, el cual 
puede servir de diagnóstico para redirigir la especialización a los directores en estas 
variables, ahondando y cubriendo la potenciación tanto del director como el desempeño de 
los docentes a fin de mejorar el aprendizaje de nuestros estudiantes.  
La presente investigación está estructurada en cuatro capítulos:  
En el capítulo I se presenta el planteamiento del problema. Dentro se describe la 
realidad problemática, se formulan las interrogantes de la investigación así como los 





En el capítulo II se presenta el Marco teórico, el cual contempla el análisis de los 
antecedentes de investigación, las bases teóricas, las definiciones conceptuales. En este 
capítulo se analiza con especial detalle el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño docente.  
El capítulo III incluye la hipótesis general disgregados en hipótesis específicos, así 
como las variables de estudio independiente y dependiente incluyendo también su 
respectiva operacionalización  
En el capítulo IV se consideró la metodología de la investigación, el enfoque de la 
investigación, tipo de investigación, el diseño metodológico, la definición de la población 
y muestra, así como las técnicas de recolección de datos. Además, se presenta las técnicas 
de análisis de datos y los aspectos éticos contemplados.  
En el capítulo V se presenta el análisis de los resultados fruto del trabajo de campo y 
proceso de contraste de la hipótesis, principales recursos humanos, económicos y físicos; 
así como el cronograma de actividades que harán posible el desarrollo de la investigación.  
Finalmente, las discusiones, conclusiones y recomendaciones, las fuentes de 
información son incluidas, así como los anexos, donde se contemplan los instrumentos 
desarrolladas y validadas para cumplir con los objetivos. 
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Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
A través del tiempo la educación ha sido renuente al cambio, especialmente en el 
aspecto de la gestión. La eficacia de los conocimientos y de una educación pertinente se 
logra en los niños sólo y siempre haya como uno de los elementos fundamentales una 
gestión institucional adecuada y funcional, hecho que hasta el momento en muchas 
Instituciones Educativas del país aún no se puede lograr. 
El sistema educativo es una totalidad con elementos interrelacionados, cuyo 
cumplimiento culmina en el logro de objetivos y compromisos concretos, puesto que el 
objetivo principal de la gestión educativa es el servicio a la comunidad y al país. Por estas 
razones se considera que la gestión es un proceso de comunicación, cohesión y conducción 
organizada, sin embargo en nuestro país uno de los grandes problemas de nuestra 
educación inicia desde la gestión; como lo plantea León Tratemberg (2000)  “…La 
reforma educativa del siglo XXI es y debe ser la reforma de la gestión, más que de la 
pedagogía”. Este problema no es propio de algún sector aislado de nuestra población, sino 
que se extiende desde nuestra Instituciones Educativas de la capital hasta los lugares más 
recónditos de nuestro país. 
La conducción eficaz de las Instituciones Educativas, como en otros sectores es uno 
de los obstáculos que hasta hoy no se ha podido superar en nuestro país, razón por la que la 
comunidad educativa no confía en una gestión centrada en los aprendizajes, como en una 
educación de calidad para sus hijos. 
En el ámbito de la región de Huancavelica los encargados de conducir las 
Instituciones Educativas están en manos de docentes que en su mayor porcentaje no 
poseen conocimientos sobre gestión de recursos humanos, ni han tenido base sobre el 
manejo de recursos humanos.  
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  Uno de los aspectos más elementales que perjudica a los docentes en las 
Instituciones Educativas, por los Directores, es la carencia en el manejo de la gestión de 
recursos humanos. Este aspecto hace que exista incapacidad en conducir las Instituciones 
Educativas, reduciéndose el cargo directivo en una forma de vigilante educativo, 
lográndose así resultados poco alentadores en el desempeño de los docentes. 
El Director en estos contextos es un personal sin: autoridad, capacidad de 
conducción, disciplina, orden jerárquico y dominio sobre gestión. La carencia en el manejo 
de los recursos humanos trae como consecuencia: caos, desorden, clima institucional 
desfavorable, desmotivación en el desempeño de los docentes; por lo tanto un pésimo 
rendimiento académico en los estudiantes. 
Por tal razón es indispensable: identificar, conocer y establecer el nivel de influencia 
del dominio de la gestión de recursos humanos en el desempeño laboral de los docentes. 
Esto no significa la imposición o aplicación de una teoría abstracta, sino un proceso 
de: aplicación sobre la gestión de recursos humanos basado en el cumplimiento de 
compromisos centrados en los aprendizajes, valoración del recurso humano, conducción 
adecuada e implantación de un clima institucional favorable a través de la aplicación 
adecuada de la gestión de recursos humanos, el cual permita elevar el nivel de desempeño 
de los docentes. 
En base a la problemática expuesta nos permitimos a plantear el presente problema 
motivo de investigación: 
1.2 Formulación del Problema 
1.2.1 Problema general. 
PG. ¿Qué relación existe entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la EBR de la Red 
San Juan de Dios de la Ugel Angaraes - Huancavelica? 
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1.2.2 Problemas específicos. 
PE1. ¿Existe relación entre el dominio de la gestión de recursos humanos, con el 
desempeño laboral de los docentes en su dimensión pedagógica en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes - Huancavelica? 
PE2. ¿Cuál será el nivel de relación entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión cultural en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes - 
Huancavelica? 
PE3. ¿Existe relación entre el dominio de la gestión de recursos humanos, con el 
desempeño laboral de los docentes en su dimensión política en las Instituciones Educativas 
de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes - Huancavelica? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general. 
OG. Identificar la relación que existe entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la Red 
“San Juan de Dios” del ámbito de la Ugel Angaraes – Huancavelica. 
1.3.2 Objetivos específicos. 
OE1. Establecer la relación que existe entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión pedagógica en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes – 
Huancavelica.  
OE2. Determinar la relación que existe entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión cultural en las 
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Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes – 
Huancavelica.  
OE3. Identificar el nivel de relación que existe entre el dominio de la gestión de 
recursos humanos, con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión cultural en 
las Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes – 
Huancavelica. 
1.4 Importancia y Alcance de la Investigación 
El presente trabajo de investigación tiene su importancia puesto que en un gran 
porcentaje de las Instituciones Educativas uno de las grandes dificultades para lograr un 
buen desempeño de los docentes es la aplicación adecuada de la gestión de recursos 
humanos acorde al tiempo, al lugar y a las características profesionales de los docentes, 
esto hace que repercuta en los siguientes aspectos: 
1.4.1 Conveniencia. 
En el ámbito de la Ugel Angaraes -  Huancavelica, los Directores de las Instituciones 
Educativas de la Educación Básica Regular es probable que tengan limitaciones en cuanto 
al dominio de la gestión de Recursos Humanos, el cual repercute en el desempeño laboral 
de los docentes y en el rendimiento académico de los niños; por lo tanto esta investigación 
sugerirá la importancia que tiene el dominio de la gestión de recursos humanos acorde a 
este tiempo para generar un cambio en el manejo y desempeño de los docentes de las 
Instituciones Educativas.  
1.4.2 Relevancia social. 
La relevancia de este trabajo es incentivar a que todos los directores manejen la 
gestión de recursos humanos para generar un cambio en las Instituciones Educativas de 
esta manera elevar el nivel de desempeño laboral de los docentes, el rendimiento 
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académico de los estudiantes, la satisfacción de los padres de familia y por ende el 
bienestar de la sociedad. 
1.4.3 Implicancias prácticas. 
El resultado contribuirá a mejorar: el nivel de desempeño laboral de los docentes, el 
clima institucional y la obtención de mejores productos en beneficio de la comunidad 
educativa. Esto incentivará a los Directores de las Instituciones Educativas a llevar 
estudios sobre la gestión de recursos humanos, que a la vez, permita lograr mejores 
resultados en el desempeño de los docentes y elevar los resultados académicos de los 
estudiantes generando así relaciones horizontales, sin que esto implique la falta de respeto 
o la aplicación de normas verticales hacia los agentes de la educación como se percibe en 
la actualidad. 
1.4.4 Valor teórico. 
Esta investigación está respaldada por el enfoque planteado por el MINEDU “Marco 
de buen desempeño docente”,  (2012); Simón Dolan, Randall S. Schuler y Ramón Valle 
cabrera “Gestión de recursos humanos” (2000); Carlos Etchevarne “Calidad 
Gerencial”(1991); Otoniel Alvarado Oyarce “Gestión y Gerencis de Centros Educativos” 
(2002);  “M. C. VALDEZ VELOZ, Hector  “Evaluación del desempeño docente” y por la 
Organización de los Estados Americanos para la Educación , Ciencia y la Tecnología, por 
lo tanto apoyará la validez y la confiabilidad de la investigación. Esta teoría a la vez 
servirá de fundamento teórico para realizar otras investigaciones relacionadas a los 
modelos de gestión educativa y desempeño docente. 
1.4.5 Utilidad metodológica. 
Por la relevancia del trabajo puede ser aplicable en diversos ámbitos de nuestro país, 
como también en los diferentes niveles de la educación, puesto que uno de los problemas 
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más agudos de la gestión educativa radica en el manejo de la Gestión de Recursos 
Humanos repercutiendo de manera negativa en el desempeño de los docentes y el clima 
institucional. 
1.5 Limitaciones de la Investigación 
Para el desarrollo del presente trabajo de investigación se tiene las siguientes 
limitaciones: 
1.5.1 Bibliográfico. 
En nuestra universidad como en otras universidades del país existen limitada bibliografías 
relacionadas a las variables de investigación con años actualizados, por tal razón se tiene la 
dificultad para desarrollar esta investigación; sin embargo, recurriremos a otros medios 
para garantizar con bibliografía básica y suficiente que pueda sustentar la presente 
investigación 
1.5.2 Económico. 
La carencia de una buena solvencia económica dificulta el normal desarrollo de la 
investigación, puesto que el desarrollo de esta investigación requiere un soporte 
económico. Para solucionar dicha limitación se recurrirá a un esfuerzo personal y familiar 
el cual permita concretizar esta investigación con éxito. 
1.5.3 Distancia. 
Una de las dificultades para poder desarrollar esta investigación es la distancia, esto 
hace que las revisiones de la investigación como el diálogo permanente con el asesor no 
sea lo más eficiente; sin embargo realizando citas preventivas haremos que esta 





Capitulo II. Marco teórico 
2.1 Antecedentes del Estudio  
En nuestro contexto nacional e internacional existen diversas investigaciones que se 
han realizado sobre las variables “Gestión de recursos Humanos”, así como otras que han 
trabajado la variable “Desempeño docente”; pero son muy limitadas las investigaciones 
con las dos variables, hecho que permite su relevancia desde las profundidades de nuestra 
región para la generalización nacional y mundial. Por dichas razones tomamos como 
antecedentes aquellas investigaciones para nuestra investigación: 
2.1.1 Antecedentes nacionales. 
Orellana (2009) en su investigación: Clima organizacional y desempeño docente en 
la facultad de Ciencias de la Comunicación, de la Universidad Nacional del Centro del 
Perú, desarrollaron un estudio de tipo correlacional con el propósito de caracterizar el 
clima organizacional y el desempeño docente, y determinar la existencia de relación entre 
estas variables, en los profesores de la facultad de Ciencias de la Comunicación. 
Emplearon una muestra de 18 docentes, aplicaron la Escala del Clima Organizacional de 
R. Likert y recogieron información de 250 alumnos que evaluaron el desempeño docente 
de sus profesores a través de una asignatura a su cargo con Escala del Desempeño Docente 
de J. Aliaga, et al. Los resultados que se obtuvieron para el clima social (X=218,06) y el 
desempeño docente (X=143,01) lo que indican que se encuentran por encima del promedio 
ideal, no encontraron relaciones significativas entre las variables de estudio (r=0,13, 
p=0,60). Dicho estudio concluye que el clima social es adecuado, el desempeño docente es 




Tipula (2009) en su investigación: Evaluación del desempeño docente y el 
rendimiento académico en estudiantes desde un enfoque por competencias en la 
universidad de altiplano; en donde los resultados advierten que existen una relación baja 
r=40.2%, esto significa que las variables de desempeño docente y rendimiento académico 
se asocian; ello no implica que una variable depende de otra; pues, cada una es 
independiente. Además se concluye que existe una relación positiva baja con un 
coeficiente de correlación igual a r=40.2% entre el desempeño docente de los profesores y 
el rendimiento académico de los estudiantes desde un enfoque por competencias. 
Villegas (2012) en su investigación: Gestión Administrativa y su relación con el 
desempeño docente en la escuela de capacitación y perfeccionamiento de la FAP, 
aplicando el método científico – deductivo afirma que la gestión administrativa y el 
desempeño docente tienen una relación significativa, que en un 23.3% resulta muy 
aceptable y según el coeficiente de Rho de Spearman resulta con una correlación positiva 
buena. Además concluye que existe una relación positiva buena entre gestión 
administrativa y el desempeño docente en virtual de rechazo de la hipótesis nula y la 
aceptación de la hipótesis de investigación. 
Silio (2015) en su investigación: Gestión de recursos humanos y desempeño docente 
en la Universidad Santiago Antúnez de Mayolo de la Provincia de Huaraz, Región 
Ancash, obtiene como resultado del contraste de la prueba Rho de Spearman, además el 
valor de significancia es inferior a 0,0; por tal razón, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis general que plantea las variables están relacionadas entre sí. La 
conclusión demostró que al 95% del nivel de confianza que existe relación 
estadísticamente significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 




Bedoya (2003) en su investigación: La nueva gestión de personas y su evaluación de 
desempeño en empresas competitivas, por su naturaleza esta investigación fue descriptivo, 
explicativo y correlacionado, utilizando los métodos de análisis, síntesis, inductivo, 
deductivo descriptivo y estadístico. La muestra fue de 230 trabajadores en la que los 
resultados evaluativos de cada etapa el desempeño se manifiesta por la conducta en el 
puesto y la experiencia en el trabajador su conocimiento, actitud, adecuación, iniciativa y 
sus deficiencias son mínimas, concluyendo así que los procesos de gestión de evaluación 
de desempeño están sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas 
exigencias de los escenarios modernos y la nueva concepción de los recursos humanos y el 
establecimiento de un sistema de evaluación de su desempeño, incidirá en el desarrollo de 
las empresas en un entorno de alta competitividad. 
2.1.2 Antecedentes internacionales. 
La Torre (2011) en su investigación: la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral, este  es un estudio con un diseño transversal que pretendía analizar la situación 
laboral y el bienestar psicológico de trabajadores europeos bajo distintas situaciones de 
empleo, tomando tres muestras distintas: muestra A = 47 organizaciones en España, 
muestra B = 149 organizaciones de diferentes países y sectores y muestra C = 5345 
empleados de 218 organizaciones; llegando a la conclusión la aplicación de unas prácticas 
de recursos humanos orientadas al compromiso del trabajador que sean visibles y muestren 
los objetivos claros parece, a la luz de los hallazgos de este trabajo, que aumentan el 
desempeño. A la vez, el tratamiento diferencial del empleado podría evitar inequidades 
procedimentales y podría evitar que el desempeño organizacional disminuyera. 
Martín (2011) en su investigación: Gestión de recursos humanos y retención del 
capital humano estratégico: análisis de su impacto en los resultados de empresas 
innovadoras españolas, para dicha investigación el autor fijó como tamaño mínimo el de 
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empresas de más de 30 empleados, para asegurar que exista una función suficiente de 
recursos humano; así mismo se trabajó con 239 empresas llegando a las siguientes 
conclusiones: 
- La dirección empresarial debe valorar el concepto del capital humano de la 
organización en toda su amplitud, valorando, por tanto, la potencialidad 
empresarial que tiene, no sólo el capital intelectual sino, también, el capital social 
y el capital afectivo de sus empleados. 
- Las empresas deberían insistir en el desarrollo de su capacidad de innovación 
como vía para lograr el éxito empresarial y comprender el papel del capital 
humano en dicho desarrollo. 
- Las empresas deben conocer cuáles son las prácticas más efectivas para retener a 
sus empleados y valorar la necesidad de diseñar baterías de prácticas apropiadas 
para el colectivo formado por sus empleados más valiosos 
- Las empresas deben asumir los cambios que conlleva la actualización que se está 
produciendo en la relación de empleo. En dicha relación, la faceta relacional ha 
adquirido un gran protagonismo para los empleados estratégicos, en detrimento de 
la faceta transaccional. 
Irene (2011) en su investigación: La evaluación del desempeño laboral y su 
incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de 
ahorro y crédito OSCUS LTDA de la ciudad de ambato en el año 2010, en el desarrollo de 
esta investigación se aplicó el método inductivo-deductivo, utilizando el razonamiento 
para obtener soluciones que parten de hechos particulares aceptados como válidos para 
llegar a conclusiones válidas y confiables de carácter general. La investigación se 
desarrolló con una muestra de 05 Directivos y 93 operativos, Para la obtención de la 
muestra se procedió a aplicar un muestreo probabilístico, ya que se considera que todos los 
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miembros del universo tienen la misma probabilidad de ser parte de la muestra, llegando a 
las siguientes conclusiones: 
- El ambiente laboral de la institución se encuentra en un margen de apreciación de 
los trabajadores como bueno. 
- Los objetivos de la realización de la evaluación del desempeño no son conocidos 
por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS. 
- No existe un plan de Mejora en función del desempeño de los trabajadores, lo que 
impide su desarrollo y crecimiento. 
- No se identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluación del desempeño que 
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el 
personal se motive y se comprometa con la filosofía de la cooperativa, se 
continuará cometiendo errores que pueden causar graves perjuicios a la 
institución, por lo que se recomienda lo siguiente: 
Patricia (2013) en su investigación: Análisis de la Gestión del Recurso Humano por 
Competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo y de 
servicios del Instituto Superior Pedagógico Ciudad de San Gabriel, a través de una 
investigación: exploratoria, explicativa, de campo y propositiva. La población objeto de 
estudio para la presente investigación fue el personal administrativo y de servicios del 
Instituto Superior Pedagógico “Ciudad de San Gabriel”, con un número de 11 personas, 
Para el levantamiento de información se hizo necesario la utilización de técnicas como la 
entrevista la cual fue dirigida al rector y vicerrectora de la institución así como también a 
la persona encargada de talento humano, para esto se utilizó un cuestionario no 
estructurado el mismo que permitió obtener información clara que a la vez permitió 
identificar la ausencia de los procesos de análisis de puestos, reclutamiento y selección, 
evaluación del desempeño y capacitación del personal. 
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La encuesta fue aplicada con la utilización de un cuestionario el cual permitió 
identificar la ejecución de procesos de selección, reclutamiento, capacitación y evaluación 
del desempeño. Adicionalmente se realizó la revisión documental para verificar la 
existencia de documentos que sean utilizados en los procesos de análisis de puestos, 
reclutamiento y selección, evaluación del desempeño y capacitación. En las que arriba a 
las siguientes conclusiones: 
- No se han establecido parámetros para el ingreso de personal a la institución, que 
definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempeño en el 
desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y 
la persona encargada de talento humano. 
- La gestión del talento humano en la institución no se encuentra estructurada bajo 
procesos que conduzcan a aprovechar el potencial recurso humano con el que 
dispone; únicamente se realizan acciones asiladas para estos fines; durante la 
entrevista se verificó que no existe el departamento de recursos humanos con 
instrumentos técnicos 
- El reclutamiento y selección de personal no se realiza de manera técnica con 
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de 
los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces 
la selección de personal discrecional, el 64% del personal participante así lo 
indica. 
- No se han definido planes de capacitación y desarrollo acordes a las necesidades 
institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos específicos para el 
desarrollo de actividades, así como para el fortalecimiento de habilidades. 
Durante la encuesta y la revisión documental se verifica la ausencia de este plan. 
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- La evaluación del desempeño es vista como una obligación y no como una fuente 
de información que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e 
identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del personal indica que 
los clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo que no se 
puede obtener una visión consolidada del desempeño de las personas. 
2.2 Bases Teóricas  
2.2.1 La gestión educativa. 
2.2.1.1 Deslindes conceptuales. 
Administración. 
Constituye una disciplina profesional que comprende un conjunto de elementos 
teóricos (teorías, enfoques, principios, técnicas, etc.) inherentes al funcionamiento de las 
entidades, en este caso educativas. (Alvarado, 2002, p.13). 
Gerencia. 
Más que una función o cargo como comúnmente se la entiende, es el conjunto de 
actitudes positivas que le caracteriza a quien desempeña dicha función y que son los que 
posibilitan resultados exitosos en la gestión institucional. (Alvarado, 2002, p.13). 
Gestión. 
Se puede entender como la aplicación de ese conjunto de técnicas, instrumentos, y 
procedimientos en el manejo de los recursos para el desarrollo de las actividades 
institucionales. (Alvarado, 2002, p.13). 
“La gestión trata de la acción humana…una capacidad de generar una relación 
adecuada entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, 
y los objetivos superiores de la organización considerada o dicho de otra manera, la 
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gestión es la capacidad de articular los recursos de que se disponen de manera de lograr lo 
que desea”. Casassus UNESCO (2000), 
“…una capacidad de generar una relación adecuada entre la estructura, la 
estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente y los objetivos superiores 
de la organización considerada”. (Acuña, 2010, p.29). 
Administración de la educación. 
La administración de la educación puede abarcar con las diferencias del caso tanto el 
nivel macroeducativo (sistémico), como el nivel microeduactivo (institucional), cuya 
responsabilidad corresponde al Estado y a los promotores o directores, respectivamente, lo 
que implica el conocimiento indispensable de la teoría política. (Alvarado, 2002, p.19). 
Gestión educativa. 
Desde un enfoque gerencial proceso de ordenamiento racional y sistemático de 
actividades y proyectos a desarrollar, asignando adecuadamente los recursos existentes, 
para lograr los objetivos educacionales. (Alvarado, 2002, p.64). 
“,…es la gestión del entorno interno orientado hacia el logro de los objetivos de la 
escuela…” Casassus UNESCO (2000) 
Según (Hidalgo, 2009, p.43) “la gestión educativa debe ser entendida genéricamente 
como la disciplina, la estrategia y el arte de la organización de los actores, las condiciones 
y los recursos, para el eficiente desarrollo de los procesos de enseñanza - aprendizaje”  
2.2.1.2 Enfoques de la gestión educativa. 
Enfoque burocrático. 
Para establecer las consecuencias de este enfoque en la gestión educativa 
establecemos los fundamentos: 
- La burocracia se consolida como organización mediante normas escritas, 
llegándose incluso a su profusión (papeleo = burocratismo) 
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- Se basa en la división sistemática del trabajo, es decir, fija anticipadamente los 
mínimos detalles de cómo deben hacerse las tareas. 
- Se establecen los cargos según el principio de la jerarquía, determinándose con 
precisión las atribuciones de cada uno de sus integrantes. 
- El manejo de las personas (selección/asenso), se funda en la competencia técnica 
y la meritocracia. 
- Preconiza, particularmente, la especialización de sus principales directivos en 
administración (gerencia), diferenciándola o separándola de la propiedad 
(promotoría, en el caso de la educación). En estos se distinguen las características 
siguientes: 
 El directivo es especialista 
 El directivo es asalariado 
 El cargo es su actividad principal 
 Es nombrado por un superior jerárquico 
 Su mandato es por tiempo indefinido 
 Hace carrera en la organización 
 Administra en nombre de los propietarios 
 Es fiel al cargo y se identifica con los objetivos de la empresa 
- Otra característica básica radica en la impersonalidad de las relaciones y de la 
administración en general 
- Se establecen reglas, normas técnicas y procedimientos estándar, es posible 
prever plenamente el funcionamiento de la organización, tanto en la realización 






Toda la acción educativa puede concebirse como un proceso mediante el cual los 
diversos elementos (profesores, materiales, alumnos, currículo, etc.) se organizan e 
integran para hacerlos interactuar armónica y coordinadamente en aras del logro de los 
objetivos educativos. Esta concepción teórica permite identificar la educación y su gestión 
como sistemas que se integran con una serie de elementos o factores, cuyas funciones y 
relaciones entre sí buscan el logro de propósitos específicos y definidos.  
Enfoque gerencial. 
Proceso de ordenamiento racional y sistemático de actividades y proyectos a 
desarrollar, asignando adecuadamente los recursos existentes, para lograr los objetivos 
educacionales. (Alvarado, 2002, p.29). 
2.2.1.3 Procesos de la gestión educativa. 
Gestión de recursos académicos. 
Los recursos académicos por su misión o naturaleza pueden clasificarse en dos 
categorías: los que participan e inciden directa y efectivamente en el quehacer educativo, 
denominados académicos; y los que coadyuvan y apoyan colateralmente al servicio 
educativo, de apoyo académico. 
Estos también denominados técnico-pedagógicos propiamente dichos que están 
orientados al desarrollo educativo del estudiante son: 
- Currículo 
- Supervisión  
- Investigación 
- Orientación y bienestar estudiantil 
- Proyección social 
- Evaluación pedagógica e institucional.  
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Gestión de recursos materiales. 
En el sector educativo, el manejo de los recursos materiales, comprende los 
siguientes aspectos: 
- Construcción 
- Mantenimiento y  
- Seguridad de:  
- Aulas, locales y terrenos 
- Equipos (mobiliario e instalaciones) y  
- Material educativo en general.  
Gestión de recursos financieros. 
La función básica del Director en cuanto a la gestión de recursos financieros, 
comprende ciertas áreas o temas motivo de acción y preocupación, sin embargo, en el 
sector educación el Ministerio de Educación es quién financia el sueldo, las bonificaciones 
para los docentes, materiales y mantenimiento de locales escolares. 
Gestión de recursos humanos. 
La gestión del personal en cualquier institución, de manera especial en las entidades 
educativas, constituye la actividad más delicada, difícil y de mucha trascendencia, porque 
trata con el recurso más valioso y estratégico para el logro de los objetivos de la 
organización. Las personas, sobre todo los maestros que en su mayoría tienen ideas pre-
concebidas de cuanto, cuando, donde y como trabajar, de lo que es un ambiente adecuado 
de trabajo, de lo que es un buen acompañamiento y monitoreo, de lo que es una 
remuneración etc., y sobre todo porque sus actividades responden a situaciones subjetivas.  
Para cumplir los fines individuales e institucionales deberá equilibrarse 
convenientemente estos parámetros, evitando caer en excesos, pues exagerar el primero 
puede devenir en un despersonalizante paternalismo y enfatizar sólo la producción puede 
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ocasionar la explotación de la persona reduciéndola a una pieza más de la maquinaria 
administrativa. 
La gestión de recursos humanos se rige por algunos principios básicos que todo 
Director debe tener siempre presente en su institución o área de competencia. 
- Motivar para así atraer y seleccionar a los más idóneos y más aptos para el 
desempeño. 
- Desarrollar sus potencialidades a fin de evitar estancamientos y obsolescencias. 
- Retener a los más capaces mediante diversos incentivos: estabilidad, sueldos, 
ascensos, trato, ética, en general atender sus expectativas. 
- Separar a los ineficientes, indisciplinados, negligentes y sobre todo a los 
deshonestos. 
- Asegurar un retiro oportuno y decoroso a los que hayan cumplido su ciclo laboral 
y a los que deseen alejarse del servicio. (Alvarado, 2002, p.36). 
La gestión del talento humano es un área muy sensible a la mentalidad que 
predomina las organizaciones, pues depende de aspectos como la cultura organizacional, 
las características del contexto ambiental, los procesos internos. (Chiavenato, 2012, p.53). 
2.2.2 Gestión de recursos humanos. 
2.2.2.1 Evolución de los recursos humanos. 
La creciente importancia de la gestión de los recursos humanos. 
Según L. Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), en su obra “Gestión de los 
recursos Humanos”, la gran competitividad  y fluctuaciones del entorno económico actual, 
el acortamiento de los ciclos de vida de los productos, la incorporación de las tecnologías 
de la comunicación, la rápida evolución de la mano de obra, la mayor diversidad de la 
fuerza laboral con el aumento de la presencia de mujeres y la libre circulación de 
trabajadores en el ámbito de la Unión Europea, el equilibrio entre la vida laboral y la vida 
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familiar, la insistencia sobre la calidad de los productos y servicios a precios competitivos, 
son algunas de las cuestiones que se han traducido en requerimientos críticos hacia los 
recursos humanos. 
Para que las Instituciones Educativas no sólo se limiten a sobrevivir, sino que tengan 
éxito durante la próxima década, el manejo de los recursos humanos tendrá que ser capaces 
de hacer frente a esta difícil tarea con empuje y dinamismo. 
Por consiguiente, la creciente importancia del manejo de los recursos humanos se 
debe al nuevo papel que se le asigna dentro de la Institución educativa para dar respuesta a 
los cambios experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral en particular. 
Por ello estos acontecimientos serán vitales en el manejo de la gestión de recursos 
humanos: 
- Aumento de la competencia y, por tanto, de la necesidad de ser competitivos. 
- Los costes y ventajas relacionados con el uso de los recursos humanos 
- La crisis de la productividad 
- El aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales, 
normativos, demográficos y educacionales 
- Los síntomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo 
- Las tendencias para la próxima década. 
“Cuando el buque se está hundiendo no se convoca a una conferencia sino que se 
dan órdenes. Tiene que haber alguien que diga: basta de vacilaciones; manos a la obra. Sin 
quien tome la decisión nunca se resolverá nada”. (Drucker, 2002, p.77). 
Es seguro que las organizaciones jamás existirían sin las personas que les dan vida, 
dinámica impulso, creatividad y racionalidad. Las dos partes mantienen una relación de 
mutua dependencia que les permite obtener beneficios recíprocos. Éste es un ejemplo de 
simbiosis duradera entre personas y organizaciones vivimos en una sociedad de 
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organizaciones, pues nacemos con ellas, nos servimos de ellas, trabajamos en ellas y 
pasamos la mayor parte de nuestras vidas en ellas. (Chiavenato, 2012, p. 5). 
2.2.2.2 La gestión estratégica de los recursos humanos. 
La gestión estratégica de los recursos humanos pueden definirse como, todas 
aquellas actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e 
implantar las estrategias de la institución, o las decisiones respecto a la orientación dada a 
los procesos de gestión de los recursos humanos y que afectan al comportamiento de los 
individuos a medio y largo plazo, tomando como referencia tanto los factores internos 
como de contexto a la organización, (L. Dolan, Valle, Jackson y Schuler 2007, p.31). 
Constituye la herramienta de calidad de mayor efectividad en el marco de la 
dinámica del cambio que el mundo exige a las organizaciones, por ende, sus gerentes 
muestran también una visión consecuente con esta realidad de trascendencia. El 
especialista en recursos humanos es responsable principalmente de coordinar, sobre la base 
del descubrimiento de los talentos, la conducción de los recursos humanos, para ayudar a 
las organizaciones a alcanzar sus metas integrales. (Pintado, 2005, p. 67). 
El problema del clima Institucional y el buen desempeño de los docentes radican en 
que los Directores no capitalizan sus recursos humanos. “Una organización debe contar 
con directores que sepan de recursos humanos, con capacidad para investigar, descubrir, 
fortalecer y desarrollar las cualidades potencialmente naturales de los docentes, ubicarlos 
en puestos específicos, en lugares y momentos específicos con el fin de poder alcanzar sus 
objetivos” (Pintado, 2005, p.72). 
La estrategia define el comportamiento de la organización en un mundo 
cambiante, dinámico y competitivo. La estrategia está condicionada por la misión 
organizacional, por la visión del futuro y por los objetivos principales de la 
institución. El único integrante racional e inteligente de la estrategia corporativa es el 
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elemento humano: cabeza y sistema nervioso de la organización (Chiavenato, 2012, 
p.53). 
2.2.2.3 Evolución e importancia de la gestión de los recursos humanos. 
Sun Tzu, filósofo chino, que escribió en el año 300 a. C. Ping-fa, describía el arte de 
la estrategia como el que se basaba en obtener victorias a través del análisis, el cálculo y 
las maniobras a efectuar antes del enfrentamiento. Las estrategias son acciones concretas o 
reglas para decidir entre ellas cuando se dan una situación de conflicto; para otros, la 
estrategia supone la visión a largo plazo o de alto nivel, y también hay quien la entiende 
como cuestiones generales relacionadas con la misión de la Institución Educativa. 
La creciente importancia de los recursos humanos se debe al nuevo papel que se le 
asigna dentro de la organización para dar respuesta a los cambios experimentados en la 
sociedad en general y del mundo laboral en particular. A esto se añade el reconocimiento 
de que a través de la gestión de los recursos humanos se puede influir de manera 
determinante en los objetivos de la organización. 
Con vista a bosquejar los acontecimientos principales que han influido en la 
creciente importancia de la gestión de los recursos humanos, se han seleccionado seis 
aspectos claves:  
- Aumento de la competencia y, por tanto, de la necesidad de ser competitivo. 
- Los costes y ventajas relacionados con el uso de los recursos humanos 
- La crisis de productividad 
- El aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales, 
normativos, demográficos y educacionales. 
- Los síntomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo 




2.2.2.4 Funciones y actividades en la gestión de recursos humanos. 
Las principales actividades que se desarrollan en la gestión de recursos humanos son: 
- La planificación de los recursos humanos 
- El análisis de los puestos de trabajo 
- La cobertura de las necesidades de recursos humanos de la organización 
- El aumento del potencial y desarrollo del individuo 
- La evaluación de la actuación de los empleados 
- La retribución de los empleados 
- La gestión de la salud e higiene en el trabajo 
- La gestión estratégica e internacional de los recursos humanos. (Dolan, Valle, 
Jackson y Schuler, 2007, p. 05) 
2.2.2.5 Objetivos de la gestión de los recursos humanos. 
Estos objetivos pueden ser descritos de manera sintética en base a tres aspectos: 
- Orientación administrativa y preocupación por el control. 
- Énfasis en las relaciones de trabajo 
- Su enfoque estratégico. Cada uno de estos tres estados de la gestión de recursos 
humanos se diferencian en el grado de implementación y desarrollo de las 
diferentes prácticas de gestión, así como por el valor que la propia función tiene 
asignado. (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007, p.10) 
2.2.2.6 Los procesos básicos en la gestión de recursos humanos. 
Análisis de los puestos de trabajo. 
El análisis de los puestos de trabajo, es el proceso que consiste en describir y 
registrar el fin de un puesto de trabajo, sus principales cometidos y actividades, las 
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condiciones bajo las que éstas se llevan a cabo y los conocimientos, competencias, 
capacidades, habilidades y aptitudes necesarios. 
El MINEDU, es el responsable de analizar las características, la calidad y cantidad 
de docentes que se requiere para atender las necesidades educativas de los niños. Su 
propósito es proporcionar información pormenorizada sobre cómo lleva a cabo los 
Directores, docentes, y comunidad educativa, sus funciones, cómo tiene asignadas las 
competencias y responsabilidades y por lo tanto, cómo trata de lograr los compromisos, 

















Figura 1. Análisis de los puestos de trabajo 
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Planificación de los recursos humanos. 
Se trata del proceso de elaborar e implementar planes y programas para asegurarse 
de que hay disponibles el número y tipo de personas idóneas, en cada uno de los momentos 
para el que se realiza la planificación, para satisfacer las necesidades de la Institución 
Educativa como de la sociedad. 
La planificación de los Recursos Humanos es de suma importancia porque 
contribuye al logro de los compromisos planteados. (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 
2007, p.83) 
“Es el proceso que utiliza una empresa para asegurarse de que tiene el número 
apropiado y el tipo adecuado de personas para obtener un nivel determinado de 
bienes y servicios en el futuro”. (Ramos, 2000, p.71) 
2.2.2.7 La incorporación de los recursos humanos en las instituciones 
educativas. 
a. La convocatoria de los recursos humanos. 
El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos que se 
realizan para conseguir el número necesario de docentes para cubrir las necesidades de 
trabajo. A través del reclutamiento se trata no sólo de atraer individuos hacia la institución, 
sino también de aumentar la posibilidad de que estos profesionales permanezcan. (Dolan, 
Valle, Jackson y Schuler, 2007, p.109) 
El reclutamiento es el proceso de creación de una reserva de candidatos para un 
determinado puesto de trabajo. (Ramos, 2000, p.134). 
b. La selección y orientación de los recursos humanos. 
La selección y ubicación constituyen una parte esencial de las actividades que se 
desarrollan los Directores como responsables de los recursos humanos. Además, efectuar 
la selección y la orientación de forma eficaz significa alcanzar tres fines concretos: 
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- Contribuir en el logro de compromisos, objetivos y metas de la Institución 
Educativa 
- Asegurarse de que la inversión económica que hace el estado sea rentable, en 
función de los resultados esperados de ellas. 
- Contratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que 
satisfagan tanto los intereses de las Instituciones Educativas como de los propios 











Figura 2. Selección de los recursos humanos 
c. El desarrollo de los recursos humanos. 
 La formación y el desarrollo de las competencias de los recursos humanos 
La formación y el desarrollo del empleado consisten en un conjunto de actividades 
cuyo propósito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a 
través de la modificación y potenciación de sus conocimientos, habilidades y actitudes. 
(Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007, p.167) 
 








 Funciones de la gerencia (del Director) 
Uno de los problemas fundamentales de la gerencia, es la de generar creatividad y 
motivación grupal, y ésta ha de ser la esencia de su propia función. Una gran 
responsabilidad ante el clima laboral que le ha tocado conducir. 
El director, ha de comportarse de tal manera que permita armonizar el ambiente 
laboral en mejora de la calidad que todo proceso productivo vaya generando…la gerencia 
se ha preocupado por la selección y el desarrollo de los hombres que puedan abordar con 
éxito los numerosos problemas complejos a que deban enfrentarse. (Etchevarne, 1992, p. 
34) 
 Fines e importancia de la formación y desarrollo 
Como hemos señalado, un fin principal de la formación y el desarrollo es eliminar 
las deficiencias de rendimiento, ya sean las presentes o las que se prevean, que hacen que 






























Figura 3. Procesos, procedimientos y relaciones en la formación y desarrollo 
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d. La evaluación, compensación y mantenimiento de los recursos humanos. 
 Evaluación del rendimiento 
La evaluación del rendimiento se define como un procedimiento estructural y 
sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados 
relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el 
empleado, y si podrá mejorar su rendimiento futuro.  
 Métodos y enfoques de evaluación de rendimiento 
A fin de presentar los métodos y enfoques más habituales que se utilizan en la 
empresa, los hemos clasificado, con los fines de claridad, en tres grandes categorías: 
1. Enfoques comparativos o referidos a normas 
2. Enfoques conductuales. 
3. Enfoques sobre resultados.  
- Enfoques comparativos o referidos a normas. 
Clasificación directa, el superior hace una lista de sus subordinados, ordenándolos 
del mejor al peor, normalmente en función del rendimiento general. Asimismo, puede 
clasificarse a los titulares con respecto a su rendimiento en cometidos concretos, es decir, 
en relación a criterios como la asistencia, el historial de cumplimiento de plazos la calidad 
de los informes elaborados 
Clasificación alternada, el primer paso consiste en poner al principio de la lista al 
mejor subordinado y al final al peor, habitualmente en función del rendimiento general. 
Luego, el superior elige de entre los subordinados restantes el mejor y el peor. El último 
puesto que se rellena es el que queda en mitad de la lista. 
Comparación por pares supone comparar a cada sujeto evaluado con cada uno de los 




- Enfoques conductuales. 
Los enfoques conductuales se evalúa el rendimiento de cada persona de forma 
independiente, en relación a unos criterios determinados.  
Escalas convencionales de valoración El término rendimiento se emplea aquí 
intencionadamente, ya que muchos formularios convencionales utilizan características o 
rasgos de personalidad, en lugar de conductas reales como indicadores del rendimiento. 
Algunos de los rasgos que se utilizan frecuentemente son la agresividad, la 
independencia, la madurez y el sentido de la responsabilidad, por mencionar algunos. 
Muchos formularios convencionales incorporan también indicadores de resultados, como 
la cantidad y la calidad del rendimiento. Los formularios convencionales difieren en el 
número de rasgos e indicadores de resultados que incorporan.  
- Enfoque sobre resultados. 
Las evaluaciones basadas en los resultados se centran en los productos del trabajo. 
Hay cuatro variaciones de formatos habituales basados en los resultados: la dirección por 
objetivos, las medidas de rendimiento, la medición de índices directos y los historiales de 
logro. 
Dirección por objetivos. La esencia del funcionamiento de la dirección por objetivos 
puede describirse a través de cuatro pasos: 
1. Primer paso: Establecer los objetivos que debe lograr cada subordinado. 
2. Segundo paso: Establecer un marco temporal dentro del cual el subordinado 
debe cumplir los objetivos. 
3. Tercer paso: Comparar el nivel presente de logro de los objetivos con los 
objetivos acordados. 
4. Cuarto paso: Decidir nuevos objetivos y posibles estrategias nuevas para lograr 
objetivos que previamente no se hayan logrado.  
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e. Estrategias de mejora del rendimiento. 
Las estrategias de mejora del rendimiento pueden categorizarse en dos grupos: 
- Las que emplean para reducir o controlar las deficiencias que existen. 
- Las que emplean para evitar que se produzcan deficiencias, bajo dos 
perspectivas: estrategias de reforzamiento positivo y estrategia de reforzamiento 
negativo.  
f. Estrategia de reforzamiento positivo. 
En el caso de que los docentes presenten deficiencias en el comportamiento, puede 
resultar efectiva la aplicación de estrategias de reforzamiento positivo. Este enfoque 
supone actuar con el fin de fomentar conductas deseables, estableciendo criterios 
conductuales y sistemas de recompensa dependientes de la ejecución adecuada del 
comportamiento. La implantación de este tipo de estrategia requiere la creación de 
medidas conductuales precisas del rendimiento. Esto puede hacerse mediante la técnica del 
suceso crítico, a fin de determinar cuáles son los comportamientos cruciales para rendir 
con eficiencia o ineficientemente. 
Una vez que se han establecido objetivos claros, los docentes deben conocerlos. A 
continuación, deben fijarse objetivos para cada una de las dimensiones de conducta y 
recompensas concretas por el logro de estos. Para obtener los máximos beneficios del 
procedimiento de establecimiento de objetivos, éstos deberán ser relativamente difíciles de 
lograr, concretos claros y aceptables para los docentes. (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 
2007, p.229) 
g. Estrategia de reforzamiento negativo 
A diferencia de las estrategias de reforzamiento positivo, con las que se busca 
fomentar pautas de comportamiento deseables a través de sistemas de recompensa, con las 
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estrategias negativas se busca desalentar los comportamientos no deseados, ya sea 
castigándolos o haciendo caso omiso de ellos.  
Muchas Instituciones educativas utilizan estrategias de reforzamiento negativo por 
su capacidad de lograr resultados relativamente inmediatos. Los castigos pueden consistir 
en consecuencias materiales, como la reducción de sueldo, un despido disciplinario sin 
sueldo, la rescisión del contrato. Los castigos más comunes son los interpersonales que 
incluyen las reprimendas verbales y los indicios no verbales, utilizar palabras agresivas o 
agresiones físicas. 
La disciplina constituye una herramienta de gestión eficaz, por las siguientes 
razones: 
- Alerta al profesional ante el hecho de que no se tolerará su bajo rendimiento y 
que se precisa un cambio de comportamiento. 
- Tiene el poder de reforzamiento expandido. Cuando se castiga a una persona se 
indica a los otros empleados cuáles son el rendimiento y el comportamiento 
que se espera. 
- Si los otros empleados ven que el acto disciplinario resulta oportuno, pueden 
aumentar su motivación, su moral y su rendimiento. 
A pesar de que las estrategias disciplinarias son las técnicas más comunes, tienen 
varios efectos secundarios negativos. El empleo garantizado de la disciplina lleva, por 
ejemplo, al aumento de quejas, que requieren tiempo y resultan estresantes de abordar, 
Puesto que los Directores son los que desempeñan el papel principal en la administración 
de la disciplina, con el fin de aumentar su efectividad deberá: 
- Permitir a los Directores en la selección de los docentes 
- Concientizar a los Docentes de las políticas disciplinarias de la Institución y 
formarlas para que las apliquen. 
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- Establecer patrones de medida equitativos para todos los empleados que pueden 
aplicar los Docentes  
Ninguna Institución puede actuar con tranquilidad y eficacia sin disponer de normas 
y políticas de trabajo. Por lo general, los Directores las hacen cumplir y los docentes los 
cumplen. 
Para que sean efectivas, las normas y las políticas de trabajo deben estar 
razonablemente relacionadas con los objetivos de la Institución Educativa, la educación y 
comunicarse con eficacia. 
Asimismo, estas reglas y políticas deben integrar la noción de disciplina progresiva y 
respetar el proceso debido. Dicho de otro modo, las normas y políticas: 
- Deben aplicarse del mismo modo a todos los empleados 
- Deben exponerse de forma clara 
- Deben hacerse cumplir de manera objetiva 
- Deberán reflejar la información necesaria para probar que se aplican y hacen 
cumplir con equidad. 
A la Institución Educativa le conviene hacer cumplir de manera uniforme sus normas 
y políticas y elaborar estrategias para reducir conductas no deseadas que influyan sobre el 
rendimiento y el absentismo laboral. 
Los efectos negativos de los procedimientos disciplinarios y de otras estrategias de 
reforzamiento negativo pueden reducirse con la incorporación de los principios de la 
plancha caliente entre los que se encuentran los siguientes: 
- Avisar claramente y con anticipación 
- Aplicar el procedimiento disciplinario tan pronto sea posible 
- Aplicar a todos siempre la misma sanción por el mismo tipo de comportamiento. 
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Aplicar la sanción de forma impersonal. La sanción debe depender del 
comportamiento concreto y no de la persona concreta.  
 Cuando no hay otra cosa que funcione 
Ayudar a los empleados, especialmente a los problemáticos, a mejorar su 
rendimiento laboral es una tarea difícil. Algunas situaciones requieren una intervención 
más radical en el caso de que, por ejemplo: 
- Empeore el rendimiento 
- Se produzca una mejora mínima en el comportamiento problemático 
- Se produzcan inmediatamente, tras la intervención, cambios drásticos en el 
comportamiento, pero regrese progresivamente a la situación anterior, Si tras los 






h.  Tendencias en la evaluación y en la mejora del rendimiento. 
Los fines de la evaluación del rendimiento son tanto de evaluación como de 
perfeccionamiento. Es decir, la información de la evaluación se emplea de fundamento 
para tomar decisiones, tales como: 
- Aumento o reducciones salariales 
- Procesos administrativos 
- Despidos  
- Promociones o traslados 
- Rescisiones de contratos  
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- Asimismo, la información se emplea para los fines de perfeccionamiento como: 
- Descubrir necesidades de formación 
- Motivar a los empleados para mejorar 
- Proporcionar asistencia técnica 
- Aconsejar a los empleados 
- Descubrir deficiencias de rendimiento (L. Dolan, Valle, Jackson y Schuler 2007, 
P. 229) 
i. Sistema de compensaciones: 
Los sistemas de compensación o incentivos en la Instituciones educativas juegan un 
papel muy importante tanto desde el punto de vista organizativo como individual. Para la 
Institución representa un costo y para el docente un ingreso. Conjugar los intereses de 
ambos resulta necesario si queremos que la retribución se convierta en una herramienta de 
gestión eficaz de las personas.  
j. Principios básicos para el diseño de un sistema de distribución. 
Para que un sistema retributivo pueda cumplir con los objetivos para los que es 
creado, es preciso que cumpla o tenga en consideración una serie de principios básicos: la 
consistencia interna, la competitividad externa. 
a. La consistencia interna o equidad interna, hace referencia a las comparaciones 
salariales entre los puestos de trabajo de una Institución. La comparación salarial 
se realiza tomando como referencia las contribuciones que uno realiza y las 
habilidades y conocimientos que uno aplica. 
b. La competitividad externa, hace referencia a los niveles retributivos de la 
organización en relación a los competidores u otras instituciones. En este caso, 
el proceso de comparación es externo y se trata de conocer la posición 
competitiva de la empresa en términos retributivos. 
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c. El reconocimiento de las diferencias individuales, trata de reflejar en el sistema 
retributivo los distintos niveles de rendimiento, competencias y habilidades que 
los docentes poseen. (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007, p.57 - 272). 
2.2.3 Marco del buen desempeño directivo. 
2.2.3.1 Definición y propósitos. 
El Marco de Buen Desempeño del Directivo es una herramienta estratégica de la 
reforma de la institución educativa que se enmarca dentro de las políticas de desarrollo 
docente priorizadas por el sector educación. Se propone para el ámbito de la gestión: “Que 
las instituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de los 
procesos pedagógicos, centrando a toda la organización en los aprendizajes”. Se convierte 
en una herramienta estratégica de implementación de una política integral del desarrollo 
directivo. (MINEDU 2015, p. 30) 










Figura 4. Estructura del marco del buen desempeño directivo 
Fuente MDBDD P. 33 
Dominio 
Conjunto de competencias que integran un área específica del 
actuar directivo. Son interdependientes, ya que cada uno de ellos 
influye en el desarrollo del otro como parte de un todo. 
Competencia 
Un saber hacer en contexto, que implica compromisos, disposición a 
realizar las tareas o a cumplir responsabilidades con calidad, 
raciocinio, manejo de determinados fundamentos conceptuales y 
comprensión de la naturaleza moral y las consecuencias sociales de 
sus decisiones
Desempeño 
Acción observable que realizan los directivos y que evidencia el 




Se entienden como un conjunto competencias que integran un área específica del 
actuar directivo; y hacen referencia a los desempeños indispensables para llevar a cabo el 
proceso de reforma de la escuela. 
La relación entre los dominios es dinámica, es decir que son parte de un todo 
integrado e integrador de las actividades del directivo; además, son interdependientes ya 
que cada uno influye en el desarrollo del otro como parte de un todo interconectado.  
El dominio gestión de las condiciones para la mejora de aprendizajes, abarca las 
competencias del directivo dirigidas a construir e implementar la reforma de la escuela, 
gestionando las condiciones para elevar la calidad del proceso enseñanza-aprendizaje a 
través de la planificación, la promoción de la convivencia democrática e intercultural y la 
participación de las familias y comunidad; evaluando sistemáticamente la gestión de la 
institución educativa. 
b. Competencias 
Las competencias que integran los dominios son entendidas como “más que un saber 
hacer en cierto contexto, pues implica compromisos, disposición a hacer las cosas con 
calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y comprensión de la 
naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones”. 
Esta definición puede ayudar a una mejor comprensión del actuar directivo. 
En primer lugar, muestra su singularidad; ya que determinadas acciones de un 
directivo pueden contribuir a la mejora de la organización y los aprendizajes en una 
escuela específica, pero no necesariamente son adecuadas para otra escuela. 
En segundo lugar, la competencia es un “saber hacer” con excelencia, utilizando 
medios sistemáticos y ordenados; y manteniendo la reflexión y autoevaluación constante 
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En tercer lugar, la competencia tiene un acento ético puesto que la transformación 
educativa implica tener siempre presente el compromiso y la responsabilidad moral de la 
enseñanza, propósitos que deben irradiar todas las competencias directivas. (MDBDD, 
p.34) 
Tabla 1.  
Estructura del marco del buen desempeño directivo 
Dominio 1 
Gestión de las condiciones para 
la mejora de los aprendizajes 
Abarca las competencias que 
lleva 
a cabo el directivo para 
construir e implementar la 
reforma de la escuela, 
gestionando las condiciones 
para la mejora de aprendizajes a 
través de la planificación, la 
promoción de la convivencia 
democrática e intercultural y la 
participación de las familias y 
comunidad; y evaluando 
sistemáticamente la gestión de 
la institución educativa. 
Competencia 1 
Conduce de manera participativa la planificación institucional a partir 
del conocimiento de los procesos pedagógicos, el clima escolar, las 
características de los estudiantes y su entorno; orientándolas hacia el 
logro de metas de aprendizaje. 
Competencia 2 
Promueve y sostienen la participación democrática de los diversos 
actores de la institución educativa las familias y la comunidad a favor 
de los aprendizajes; así  como un clima escolar basado en el respeto, 
el estímulo, la colaboración mutua y el reconocimiento de la 
diversidad. 
Competencia 3 
Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de 
calidad en todas y todos los estudiantes gestionando con equidad y 
eficiencia los recursos humanos, materiales, de tiempo y financieros; 
así como previniendo riesgos. 
Competencia 4 
Lidera procesos de evaluación de la gestión de la institución 
educativa y de la rendición de cuentas, en el marco de la mejora 
continua y el logro de aprendizajes. 
Dominio 2 
Orientación de los procesos 
pedagógicos para la mejora de los 
aprendizajes  
Comprende las competencias del 
directivo enfocadas hacia el 
desarrollo de la profesionalidad 
docente y el proceso de 
acompañamiento sistemático al 
docente para la mejora de los 
aprendizajes. 
Competencia 5 
Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con los docentes de 
su institución educativa basada en la colaboración mutua, la 
autoevaluación profesional y la formación continua; orientada a 
mejorar la práctica pedagógica y asegurar logros de aprendizaje. 
Competencia 6 
Gestiona la calidad de los procesos pedagógicos al interior de su 
institución educativa, a través del acompañamiento sistemático y la 






Es la acción o acciones observables que realizan los directivos y que evidencian el 
dominio de la competencia. En esta definición se pueden identificar tres condiciones: 
 Actuación observable 
 En correspondencia a una responsabilidad 
 Logro de determinados resultados. 
Dado el carácter contextual de la competencia, la mayoría de desempeños son 
evaluables con observación in situ. (Minedu: MBDD. p. 36)  
2.2.4 Desempeño docente 
2.2.4.1 Definición y propósitos. 
El marco, define los dominios, las competencias y los desempeños que caracterizan 
una buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educación Básica Regular del 
país. Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en 
torno a las competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del país, en 
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de lograr el aprendizaje de 
todos los estudiantes. Se trata de una herramienta estratégica en una política integral de 
desarrollo docente. (MINEDU, 2014, p. 24) 
Conjunto de actividades que un docente lleva a cabo en el marco de su función como 
tal y que comprenden desde la programación y preparación de las clases hasta las 
coordinaciones con otros docentes y con los directivos para cuestiones relativas al 
currículo y la gestión de las Instituciones Educativas, pasando por su puesto por el 
desarrollo de clases y sesiones de aprendizaje, la evaluación de los aprendizajes, el 
seguimiento individualizado de los alumnos, la información que se debe brindar a los 
padres y la evaluación de la propia práctica. (Hidalgo, 2009, p. 6) 
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Se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por 
factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. (Montenegro, p. 18)  
2.2.4.2 Propósitos específicos del marco de buen desempeño docente. 
a. Establecer un lenguaje común entre los que ejercen la profesión docente y los 
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la enseñanza. 
b. Promover que los docentes reflexionen sobre su práctica, se apropien de los 
desempeños que caracterizan la profesión y construyan, en comunidades de 
práctica, una visión compartida de la enseñanza. 
c. Promover la revaloración social y profesional de los docentes, para fortalecer 
su imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se 
perfeccionan en la práctica de la enseñanza. 
d. Guiar y dar coherencia al diseño e implementación de políticas de formación, 
evaluación, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de trabajo 
docente. (MINEDU, 2014, p. 24) 
2.2.4.3 Una nueva docencia para cambiar la educación. 
a. Necesidad de cambios en la identidad, el saber y la práctica de la profesión 
docente en el Perú. 
Hoy el país y el mundo requieren que la profesión docente se resitúe en los cambios 
que vienen sucediendo. En materia de balance, la práctica de la docencia ha estado sujeta a 
un modelo de escuela que promovía una relación acrítica con el conocimiento, propiciando 
una actitud y un pensamiento dogmáticos. Una escuela en la que predominaba una cultura 
autoritaria sustentada en el ejercicio de la violencia y de la obediencia, es decir, una 
disciplina heterónoma. Una escuela ajena al mundo cultural de sus estudiantes y de las 
comunidades en las que estaba inserta. 
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En lo que toca a lo prospectivo, la emergencia de nuevos actores sociales y 
culturales, la valoración de la diversidad, el valor de los derechos humanos y de la 
democracia, la afirmación de la educación como derecho, la urgencia de constituir 
sociedades más equitativas y movimientos migratorios mundiales, han generado 
fenómenos de intercambio y convivencia cultural y propiciado así demandas de 
aprendizaje sobre culturas y lenguas diversas. En este contexto, también se han dado 
cambios en el conocimiento humano y en las tecnologías que han acompañado los 
procesos de producción del saber, que han impactado en la pedagogía enriqueciéndola e 
interpelándola. 
En consecuencia, la sociedad actual pide a los educadores preparar a las nuevas 
generaciones para afrontar los desafíos de una sociedad futura aún en construcción. Los 
cuestionamientos sociales a los sistemas escolares y a los propios docentes exigen sistemas 
de desarrollo profesional que aseguren una formación del magisterio a la altura de los 
cambios sociales, que los acompañe y hasta los anticipe. 
El país ha establecido un rumbo de consenso para la política educativa, expresado en 
el Proyecto Educativo Nacional. Allí se señala la necesidad de revalorar la profesión 
docente, no sólo a través de medidas de orden laboral sino, principalmente, replanteando el 
proyecto de docencia. Se requiere una nueva docencia, funcional a una educación y una 
escuela transformadas en espacios de aprendizaje de valores democráticos, de respeto y 
convivencia intercultural, de relación crítica y creativa con el saber y la ciencia, de 
promoción del emprendimiento y de una ciudadanía basada en derechos.  
2.2.4.4 La docencia y los aprendizajes fundamentales. 
El Proyecto Educativo Nacional plantea la necesidad de contar con un Marco 
Curricular que delimite un conjunto de aprendizajes considerados fundamentales y que 
deben traducirse en resultados comunes para todo el país. Estos aprendizajes, señala, deben 
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estar referidos tanto al hacer y conocer como al ser y el convivir, y han de ser consistentes 
con la necesidad de desempeñarnos eficaz, creativa y responsablemente como personas, 
habitantes de una región, ciudadanos y agentes productivos en diversos contextos 
socioculturales y en un mundo globalizado. 
La nueva política curricular, expresada en estas renovadas demandas de aprendizaje, 
exige replantear la naturaleza de los procesos pedagógicos en las escuelas y, a la vez, da 
contexto a la nueva función social y a la tarea pedagógica de la profesión docente. 
Tabla 2.  
Los ocho aprendizajes fundamentales 
1. Acceden a la lengua escrita desde una perspectiva comunicativa e intercultural, 
demostrando competencias en la lectura, escritura y la expresión oral en 
castellano y en su lengua materna siempre que sea posible. 
2. Hacen uso efectivo de saberes científicos y matemáticos para afrontar desafíos 
diversos, en contextos reales o plausibles y desde su propia perspectiva 
intercultural. 
3. Utilizan, innovan, generan conocimiento y producen tecnología en diferentes 
contextos para enfrentar desafíos. 
4. Actúan demostrando seguridad y cuidado de sí mismo, valorando su identidad 
personal, social y cultural, en distintos escenarios y circunstancias. 
5. Desarrollan diversos lenguajes artísticos, demostrando capacidad de apreciación, 
creación y expresión en cada uno de ellos. 
6. Se relacionan armónicamente con la naturaleza y promueven el manejo sostenible 
de los recursos. 
7. Actúan con emprendimiento, haciendo uso de diversos conocimientos y manejo 
de tecnologías que le permiten insertarse al mundo productivo. 
8. Actúan en la vida social con plena conciencia de derechos y deberes, y con 
responsabilidad activa por el bien común. 
La renovación de la práctica pedagógica se sustenta en una visión transformadora 
que permita transitar de la enseñanza tradicional a la producción del conocimiento. Los 
principales tránsitos que se demanda de la docencia. 
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Tabla 3.  
Transito que se demandan de la docencia 
Tránsitos que se demandan de la docencia 
1. Enfoque sobre el 
aprendizaje 
Tránsito de la asimilación acrítica de conocimientos al principio 
de la participación activa del estudiante en la producción del 
conocimiento. 
2. Enfoque sobre el 
sujeto que aprende 
Tránsito de una percepción subvaluada y prejuiciada del que 
desempeña el rol de aprendiz, al de un reconocimiento y 
valoración tanto de su potencial y su diversidad como de su 
autonomía. 
3. Enfoque sobre las 
oportunidades de 
aprendizaje 
Tránsito del espacio reducido y sobrepausado del aula como 
espacio privilegiado de aprendizaje, al espacio mayor del 
entorno, la cultura y los diversos procesos locales como 
oportunidades válidas de desarrollo de capacidades. 
4. Enfoque sobre la 
pedagogía 
Tránsito de una enseñanza reducida a la trasmisión oral a una 
enfocada en el desarrollo de capacidades en un contexto de 
interacción y comunicación continúas. 
5. Regulaciones 
institucionales 
Tránsito de creencias, hábitos y reglas que constriñen la acción 
de los docentes e instituciones educativas, a reglas y acuerdos 
que impulsan y facilitan las nuevas dinámicas de enseñanza y 
aprendizaje. 
2.2.4.5 La docencia y la escuela que queremos. 
Para el logro de los aprendizajes fundamentales se requiere que la escuela asuma la 
responsabilidad social de tales aprendizajes, exhiba una gestión democrática y lidere la 
calidad de la enseñanza. Esto le exige movilizarse para alcanzar los aprendizajes previstos 
promoviendo el pensamiento crítico y creativo de sus estudiantes y la valoración positiva e 
la diversidad en todas sus expresiones. Además, es indispensable que la escuela propicie 
una convivencia inclusiva y acogedora, que redefina sus relaciones con la comunidad 
sobre la base del respeto por la cultura, y el rol de los padres de familia y demás actores 
locales. Este proceso se desarrolla a través de los siguientes componentes: 
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a. La gestión escolar 
El director y el consejo escolar ejercen liderazgo pedagógico y responsabilidad por 
los aprendizajes de los estudiantes y la calidad de los procesos pedagógicos. Existe una 
organización escolar en la que participan distintos actores educativos (directivos, docentes, 
estudiantes, padres y madres de familia y líderes comunitarios), que funciona 
democráticamente y que centra su accionar en los aprendizajes.  
b. La convivencia 
Se promueve un ambiente inclusivo, acogedor y colaborativo. Las relaciones 
humanas en el aula y en todos los espacios de la escuela se basan en la aceptación mutua y 
la cooperación, el respeto de las diferencias culturales, lingüísticas y físicas, así como en la 
valoración incondicional de la identidad cultural y los derechos de todos y todas. Se confía 
en las capacidades de los estudiantes y en sus posibilidades de aprender por encima de 
cualquier adversidad. 
c. La relación escuela-familia-comunidad 
Hay un nuevo pacto escuela-comunidad, centrado en los aprendizajes y en los 
procesos pedagógicos. La experiencia social, cultural y productiva de la localidad, así 
como sus diversos tipos de saberes, se vuelven oportunidades de aprendizaje en el aula y la 
escuela, y los maestros comunitarios (sabios y sabias) participan de los procesos de 
aprendizaje. Las diversas familias conocen y comprenden los tipos de aprendizajes que 
deben promover hoy las escuelas, con la orientación de las autoridades del sector, y 
proponen otros que consideran necesarios para sus hijos, así como la forma apropiada de 
lograrlos. 
d. Los procesos pedagógicos 
Se aprende a través de la indagación. Los docentes propician que los estudiantes 
aprendan de manera reflexiva, crítica y creativa, haciendo uso continuo de diversas fuentes 
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de información y estrategias de investigación. Se aprende también de manera colaborativa: 
se propicia que los estudiantes trabajen en equipo, aprendiendo entre ellos, intercambiando 
saberes y cooperando cada uno desde sus capacidades. Se atiende con pertinencia la 
diversidad existente en el aula, se consideran las características individuales, 
socioculturales y lingüísticas de sus estudiantes, lo mismo que sus necesidades. Se 
desarrollan y evalúan competencias, capacidades creativas y resolutivas.  
2.2.4.6 Nueva visión de la profesión docente. 
La visión que proponemos da un norte al cambio en la profesión docente. Las 
grandes transformaciones que se han producido en las sociedades contemporáneas en la 
segunda mitad del siglo XX han colocado en el debate dos modelos de profesionalización: 
uno que se inclina por predeterminar medios y fines desde una lógica de causa-efecto y 
estandarizar tanto objetivos como procedimientos, preocupado por la eficiencia; y otro que 
reconoce la diversidad y asume la necesidad de responder a ella desde una lógica menos 
predefinida, más interactiva, basada en consideraciones culturales, ético-morales y 
políticas, que no son las mismas en todos los casos y que exigen adecuación constante 
como condición de eficacia y calidad. 
La visión de la profesión docente se enmarca en esta segunda opción, la que 
evidencia y reconoce a la docencia como un quehacer complejo su ejercicio exige una 
actuación reflexiva, esto es, una relación autónoma y crítica respecto del saber necesario 
para actuar, y una capacidad de decidir en cada contexto. Además, es una profesión que se 
realiza necesariamente a través y dentro de una dinámica relacional, con los estudiantes y 
con sus pares, un conjunto complejo de interacciones que median el aprendizaje y el 
funcionamiento de la organización escolar. En esta visión, el docente se ve a sí mismo 
como un agente de cambio, pues reconoce el poder de sus palabras y acciones para formar 
a los estudiantes.  
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2.2.4.7 Dimensiones de la profesión docente. 
a. Dimensiones compartidas con otras profesiones 
Las profesiones evolucionan en consonancia con cambios que ocurren en las 
sociedades, aparecen nuevas necesidades y exigencias en los distintos campos del saber, se 
requieren nuevos conocimientos y habilidades en coherencia con nuevas formas de 
entender el desarrollo, las relaciones entre los seres humanos. El horizonte del 
conocimiento se amplia y en consecuencia las profesiones se ven interpeladas en su saber 
y en su práctica. En este contexto, identificamos que la docencia participa de un conjunto 
de dimensiones presentes hoy en otras profesiones y a su vez, reconocemos dimensiones 









Figura 5. Dimensiones compartidas con otras profesiones 
 Dimensión reflexiva 
El docente afirma su identidad profesional en el trabajo cotidiano. Reflexiona en y 
desde su práctica social. Delibera, toma decisiones, se apropia críticamente de diversos 
saberes y desarrolla diferentes habilidades para asegurar el aprendizaje de sus estudiantes. 
La autorreflexión y la continua revisión de sus prácticas de enseñanza constituyen el 








 Dimensión relacional 
La docencia es esencialmente una relación entre personas que concurren a un 
proceso de aprendizaje, planificado, dirigido y evaluado por los profesionales de la 
enseñanza. En este proceso se construyen vínculos cognitivos, afectivos y sociales que 
hacen de la docencia una actividad profesional de carácter subjetivo, ético y cultural. 
El tratamiento del vínculo entre el docente y los estudiantes es fundamental. La 
buena docencia requiere respeto, cuidado e interés por el estudiante, concebido como 
sujeto de derechos. Desde esta perspectiva, la enseñanza se configura mediante 
interacciones concretas en el aula y la institución educativa, especialmente entre docentes 
y estudiantes, e incluye el desarrollo de procesos afectivos y emocionales, de tolerancia y 
flexibilidad. 
 Dimensión colegiada 
En la escuela, las decisiones más relevantes que afectan a la comunidad educativa 
deben tomarse a nivel colegiado. Sus órganos de gestión requieren asimismo una 
composición plural y que los docentes expresen con frecuencia su voluntad y decisión a 
través de comisiones, grupos de trabajo y asambleas. Todo esto exige que los maestros 
colaboren entre sí y se organicen. 
 Dimensión ética 
Se manifiesta principalmente en el compromiso y la responsabilidad moral con cada 
uno de los estudiantes, sus aprendizajes y su formación humana. En ese contexto, se 
expresa también en el reconocimiento y respeto de las diferencias y en la elección de los 
medios empleados. El docente atiende a diversos grupos de estudiantes y se hace 
responsable por cada uno de ellos, toma decisiones y selecciona estrategias que aplica con 
arreglo a la misión de la escuela y a los ¬fines del sistema educativo nacional. 
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El fundamento ético de la profesión docente incluye el respeto de los derechos y de 
la dignidad de las niñas, niños y adolescentes. 
Exige del profesor idoneidad profesional, comportamiento moral y la búsqueda 
sistemática de medios y estrategias que promuevan el aprendizaje de cada uno de los 
estudiantes 
b. Dimensiones específicas de la docencia 
Identificamos en la docencia tres dimensiones específicas, que articuladas entre sí, 
configuran el ejercicio de la profesión, como una actividad que cumple simultáneamente 









Figura 6. Dimensiones específicas de los docentes 
 Dimensión pedagógica 
La dimensión pedagógica constituye el núcleo de la profesionalidad docente. Refiere a 
un saber específico, el saber pedagógico construido en la reflexión teórico-práctica, que le 
permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol. Alude asimismo a una práctica 
específica que es la enseñanza, que exige capacidad para suscitar la disposición, es decir, el 




 El juicio pedagógico 
Que supone tener criterios variados, multidisciplinarios e interculturales para 
reconocer la existencia de distintas maneras de aprender e interpretar y valorar lo que cada 
estudiante demanda en cuanto a sus necesidades y posibilidades de aprendizaje, así como 
para discernir la mejor opción de respuesta en cada contexto y circunstancia. 
 El liderazgo motivacional   
Que implica la capacidad de despertar el interés por aprender en grupos de personas 
heterogéneas en edad, expectativas y características, así como la confianza en sus 
posibilidades de lograr todas las capacidades que necesitan adquirir, por encima de 
cualquier factor adverso y en cualquier ambiente socioeconómico y cultural. 
 La vinculación  
Que tiene que ver con el establecimiento de lazos personales con los estudiantes, en 
particular con su dimensión subjetiva, así como con la generación de vínculos 
significativos entre ellos. 
Etimológicamente, “vínculo” significa “atadura” y “compromiso”, y supone 
entonces intercomunicación afectiva, empatía, involucramiento, cuidado e interés por el 
otro, apertura para hallar siempre lo mejor de cada uno. (MINEDU 2014, P. 24).  
Para Hidalgo (2009), las dimensiones de la profesión son: Activismo ideo político, 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad laboral, relaciones 
interpersonales con los estudiantes, padres de familia, Directivos y colegas, resultado de su 
labor educativo 
 Dimensión cultural 
Refiere a la necesidad de conocimientos amplios de su entorno con el fin de 
enfrentar los desafíos económicos, políticos, sociales y culturales, así como los de la 
historia y el contexto local, regional, nacional, e internacional en que surgen. Implica 
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analizar la evolución, dilemas y retos para comprenderlos y adquirir los aprendizajes 
contextualizados que cada sociedad propone a sus generaciones más jóvenes. 
 Dimensión política  
Alude al compromiso del docente con la formación de sus estudiantes no solo como 
personas sino también como ciudadanos orientados a la transformación de las relaciones 
sociales desde un enfoque de justicia social y equidad, pues la misión de la escuela tiene 
que ver también con el desafío de constituirnos como país, como sociedades cohesionadas 
con una identidad común. Constituir sociedades menos desiguales, más justas y libres, 
sostenidas en ciudadanos activos, consientes, responsables y respetuosos del medio 
ambiente, exige del docente conocimiento de la realidad social y sus desafíos.  
2.2.4.8 Los cuatro dominios del marco. 
Se entiende por dominio un ámbito o campo del ejercicio docente que agrupa un 
conjunto de desempeños profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de 
los estudiantes. En todos los dominios subyace el carácter ético de la enseñanza, centrada 
en la prestación de un servicio público y en el desarrollo integral de los estudiantes. 









Figura 7. Los cuatro dominios del buen desempeño docente 
Dominio 1
Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes
Dominio 2 
Enseñanza para el 
aprendizaje  de los 
estudiantes
Dominio 4
Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente
Dominio 3
Participación en la 
gestión  de la escuela 








a. Dominio 1: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 
Comprende la planificación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del 
programa curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un 
enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales características 
sociales, culturales, materiales, inmateriales y cognitivas de sus estudiantes, el dominio de 
los contenidos pedagógicos y disciplinares, así como la selección de materiales educativos, 
estrategias de enseñanza y evaluación del aprendizaje. 
b. Dominio 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
Comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que 
valore la inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediación 
pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de 
los contenidos, la motivación permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas 
estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de recursos didácticos 
pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la 
identificación del logro y los desafíos en el proceso de aprendizaje, además de los aspectos 
de la enseñanza que es preciso mejorar. 
c. Dominio 3: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad. 
Comprende la participación en la gestión de la escuela o la red de escuelas desde una 
perspectiva democrática para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la 
comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la participación 
en la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo Institucional, así como la 
contribución al establecimiento de un clima institucional favorable. Incluye la valoración y 
respeto a la comunidad y sus características y la corresponsabilidad de las familias en los 




d. Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. 
Comprende el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y desarrollo de 
la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica 
pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboración con sus pares y su 
participación en actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los 
procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de información sobre el diseño e 
implementación de las políticas educativas a nivel nacional y regional. 
2.2.4.9 Las competencias docentes. 
a. Dominio 1: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 
 Competencia 1  
Conoce y comprende las características de todos sus estudiantes y sus contextos, los 
contenidos disciplinares que enseña, los enfoques y procesos pedagógicos, con el propósito 
de promover capacidades de alto nivel y su formación integral. 
 Competencia 2 
Planifica la enseñanza de forma colegiada garantizando la coherencia entre los 
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagógico, el uso de los 
recursos disponibles y la evaluación, en una programación curricular en permanente 
revisión. 
b. Dominio 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
 Competencia 3 
Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrática y la vivencia 






 Competencia 4 
Conduce el proceso de enseñanza con dominio de los contenidos disciplinares y el 
uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de 
manera reflexiva y crítica lo que concierne a la solución de problemas relacionados con 
sus experiencias, intereses y contextos culturales. 
 Competencia 5 
Evalúa permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos institucionales 
previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad 
educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos culturales. 
c. Dominio 3: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad. 
 Competencia 6 
Participa activamente, con actitud democrática, crítica y colaborativa, en la gestión 
de la escuela, contribuyendo a la construcción y mejora continua del Proyecto Educativo 
Institucional y así éste pueda generar aprendizajes de calidad. 
 Competencia 7 
Establece relaciones de respeto, colaboración y corresponsabilidad con las familias, 
la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus saberes y 
recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados. 
d. Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. 
 Competencia 8 
Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional y desarrolla procesos de 
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su identidad 





 Competencia 9 
Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de las 
personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su función 
social. 
2.2.4.10 Evaluación del desempeño docente. 
Cuando hablamos de “desempeño” hacemos alusión al ejercicio práctico de una 
persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. En este 
sentido, “la evaluación de desempeño docente” hace referencia al proceso evaluativo de las 
prácticas que ejercen los maestros y maestras, en relación a las obligaciones inherentes a 
su profesión y cargo.  
2.2.4.11 Evaluación como necesidad. 
Es consubstancial a la vida de los humanos un permanente ejercicio de toma de 
decisiones y de desarrollo de prácticas consientes y organizadas. Uno de los prerrequisitos 
del quehacer típicamente humano es el hacer valoraciones como parte de la toma de 
decisiones. Pero, al mismo tiempo, todo acto humano – si bien es fruto de la conciencia y 
la libertad – debe ser visto como perfectible. 
En este sentido, es connatural que toda práctica humana no sólo sea evaluable (como 
un rasgo de sus posibilidades de mejoramiento), sino que la misma condición humana 
exige que la persona emita juicios de valor sobre toda práctica social, como parte de la 
toma de decisiones. Surge así la evaluación como una necesidad que se fundamenta en la 
condición de potencialidad de la persona y en la condición perfectible de toda práctica. 
Evaluar es emitir un juicio de valor sobre una realidad determinada u objeto de 
evaluación, para tomar decisiones, en base a información sistemáticamente recogida. 
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La evaluación es un proceso de valoración de algo (que se evalúa), sobre la base de 
ciertos parámetros o criterios de referencia e información recogida con cualquier tipo de 
instrumentos con la finalidad de tomar decisiones en los ámbitos que corresponden. 
En toda práctica evaluadora, entonces, encontramos cuatro componentes centrales: 
a. Un objeto de evaluación 
b. Información confiable sobre lo que se evalúa desagregado de manera sistemática  
c. Emisión de juicio de valor sobre lo que se evalúa, en base a parámetros de 
valoración establecidos. 
d. Toma de decisiones. Dentro de este marco, tenemos que decir que los 
desempeños docentes son prácticas humanas y – como tales – existe la 
necesidad de someterlos a evaluación. En este caso, nuestro objetivo e 
evaluación son los desempeños profesionales del docente. Sobre este objeto de 
evaluación:  
Según la Organización de los Estados Iberoamericanos para la educación, la ciencia, 
y la cultura México - 2000 y el planteamiento de VALDEZ VELOZ, Héctor fundamenta 
que: “La evaluación del docente juega un papel del primer orden, pues permite caracterizar 
su desempeño y por lo tanto propicia su desarrollo en tal sentido consideran las siguientes 
dimensiones para conocer el desempeño laboral de los docentes” 
2.3 Definición de Términos Básicos 
Administración educativa. Alude a un conjunto de órganos y organismos, 
reglamentos, procedimientos y técnicas responsables del funcionamiento del sistema 
educativo. Consiste en el proceso de apoyo educativo por el que se planifica, organiza, 




Administración. Se define la administración como una ciencia y un arte que esta 
puesta de principios y técnicas que se aplican a conjuntos humanos con la finalidad de 
alcanzar el éxito de una empresa o institución. La administración se refiere a una función 
que se desarrolla bajo el mando de otro. De un servicio que se presta servicio y 
subordinación son los elementos principales que se distinguen. 
Desempeño docente. Constructo que intenta expresar de manera resumida las 
diversas tareas que caracterizan el trabajo de un docente típico conjunto de actividades que 
un docente lleva a cabo en el marco de su función como tal y que comprenden desde la 
programación y preparación de las clases hasta las coordinaciones con otros docentes, 
directivos para cuestiones relativas al currículo y la gestión de la Institución educativa, 
pasando por supuesto por el desarrollo de clases, la evaluación, el seguimiento 
individualizado de los alumnos, la información que se le debe brindar a los padres y la 
evaluación de la propia práctica. (Hidalgo, 2009, p. 06). 
Dirección. Es la tarea mediante la que el administrador se relaciona con sus 
subalternos para ejercer autoridad sobre ellos a través de herramientas  o técnicas 
inherentes de quien ostenta el cargo. 
Gestión de recursos humanos: Alvarado (2002). La gestión del personal se 
constituye en la actividad más delicada, difícil y de mucha trascendencia, porque trata con 
el recurso más valioso y estratégico para el logro de objetivos de la organización. Las 
personas, sobre todo los maestros que en su mayoría, tienen ideas preconcebidas de 
cuánto, cuándo, dónde y cómo trabajar. Simon, Dolan, Valle, Jackson y Shuler (2007), 
Todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de 
formular e implementar las estrategias de la empresa o las decisiones respecto a la 
orientación dada a los procesos de gestión de los recursos humanos y que afectan al 
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comportamiento de los individuos a medio y largo plazo, tomando como referencia tanto 
los factores internos como de contexto a la organización p. 31.  
Gestión educativa: Está constituida por un conjunto de operaciones, actividades y 
criterios de conducción del proceso educativo. De acuerdo a esta definición una buena 
gestión educativa demandará realizar, durante todo el proceso educativo, las acciones 
(actividades y operaciones) que son necesarios para lograr los objetivos educativos. 
(Collao, 1997, p.13 Administración y gestión educativa) 
Gestión: Técnicamente se la entiende como el “conjunto de operaciones y 



















Capitulo III. Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general. 
HG. El dominio de la gestión de recursos humanos tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la 
Red “San Juan de Dios” del ámbito de la Ugel Angaraes – Huancavelica. 
3.1.2 Hipótesis específicas. 
HE1. Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos, 
con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión pedagógica en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes - Huancavelica  
HE2. Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos, 
con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión cultural en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes – Huancavelica. 
HE3. Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos, 
con el desempeño laboral de los docentes en su dimensión política en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes – Huancavelica. 
3.2 Variables  
3.2.1 Variable 1. 
- Gestión de recursos humanos 
Definición conceptual. Gestión de los recursos Humanos”, la gran competitividad  y 
fluctuaciones del entorno económico actual, el acortamiento de los ciclos de vida de los 
productos, la incorporación de las tecnologías de la comunicación, la rápida evolución de 
la mano de obra, la mayor diversidad de la fuerza laboral con el aumento de la presencia 
de mujeres y la libre circulación de trabajadores en el ámbito de la Unión Europea, el 
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equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar, la insistencia sobre la calidad de los 
productos y servicios a precios competitivos, son algunas de las cuestiones que se han 
traducido en requerimientos críticos hacia los recursos humanos. 
3.2.2 Variable 2. 
- Desempeño docente 
Definición conceptual. El marco, define los dominios, las competencias y los 
desempeños que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de 
Educación Básica Regular del país. Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, 
los docentes y la sociedad en torno a las competencias que se espera dominen las 
profesoras y los profesores del país, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el 
propósito de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una herramienta 
estratégica en una política integral de desarrollo docente. (MINEDU, 2014, p. 24) 
Interviniente:  













3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 4.  
Operacionalización de variables gestión de recursos humanos y desempeño docente 



















































 Evaluación de 
desempeño 
- Procesos pedagógicos y 
didácticos 
- Clima escolar 
- Instrumentos de gestión 
- Metas institucionales 
 
 
- Dominio de 
competencias  
- Dominio de Capacidades 
- Dominio de Indicadores 
- Dominio de conocimientos
 
- Motivación del personal 
- Clima institucional 
- Optimización de los 
recursos 
- Uso del tiempo 
- Manejo del personal 
- Capacitación del personal 
- Trabajo en equipo 




- Inicio (Diagnóstico) 
- Proceso (Reforzamiento) 
- Salida (Consolidación) 




















03 – 08 
11 – 17 
 














































- Juicio pedagógico 
- Liderazgo motivacional 
- La vinculación  
 
 
- Conocimiento económico 
- Conocimiento social 
- Conocimiento político 




- Dominio ideológico 
- Formación política 
- Actividad política. 
 
 
3 – 5  
7 – 21 























Capitulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de Investigación 
Por las características de las variables de estudio la presente investigación tiene un 
enfoque cuantitativo  
4.2 Tipo de Investigación 
La investigación desarrollada por las características de sus variables es de tipo 
descriptiva. 
Método de investigación. 
En el presente trabajo de investigación se aplicó los siguientes métodos científicos: 
De carácter empírico: 
o Métodos de observación 
De carácter teórico: 
o Método científico 
o Método inductivo 
o Método deductivo 
4.3 Diseño de la Investigación 
El diseño de investigación que se aplicará en el presente trabajo es el transeccional 
correlacional causal, puesto que se analizará la relación existente entre las dos variables así 
como las causas y consecuencias de su aplicación o su falta de aplicación. La 
representación gráfica de este diseño es: 
                                       M1----------------------------O1 
                                       M2----------------------------O2 




M = Muestra 
O = Observación 
4.4 Población y Muestra 
4.4.1 Población. 
Directores  :                       17 
Docentes  :                       74 
4.4.2 Muestra. 
Directores  :                       17 
Docentes  :                       62 
Formula 
Muestra          :              N = S2 
V2      :              0.09 error muestral 
S2                      :              Varianza muestral 
N                  :              Población     = 91 
                        S2 
       N    =  -------------------- = 
                             V2 
4.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos. 
Instrumentos. 
En el desarrollo de este trabajo de investigación se aplicó los siguientes instrumentos 
de recolección de datos: 






Las encuestas se realizaron a los Directores y docentes de las Instituciones 
Educativas de los niveles: inicial, primaria y secundaria del ámbito de la Ugel - Lircay 
Huancavelica del siguiente modo: 
- Elección de la población  
- Coordinación con los miembros de la población  
- Elección de la muestra  
- Aplicación del cuestionario a los docentes 
- Aplicación del cuestionario a los Directores. 
4.6 Tratamiento Estadístico 
El tratamiento estadístico se realizó en base a las técnicas estadísticas de correlación, 
así como el Coeficiente de Alfa de Cronbach como uno de los aspectos elementales de la 




- Media aritmética 










Capítulo V. Resultados 
5.1 Validación y Confiabilidad de los Instrumentos 
Para recopilar la información se aplicó la Técnica de Encuesta, con sus 
correspondientes Instrumentos. 
Todo instrumento de recolección de datos debe asumir dos propiedades esenciales: 
validez y confiabilidad.  
5.1.1 Validación del instrumento. 
Con la validez se determinó la revisión de la presentación del contenido, el contraste 
de los indicadores con los ítems que miden las variables correspondientes. Hernández S. 
(2006) expresa la validez como el grado de precisión con el que el test utilizado mide 
realmente lo que está destinado medir. Lo expresado anteriormente define la validación de 
los instrumentos, como la determinación de la capacidad de los instrumentos para medir 
las cualidades para lo cual fueron construidos. 
Los instrumentos de medición utilizados (encuestas, cuestionario) han sido validados 
mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos. 
A los expertos se les suministró los instrumentos (matriz) de validación donde se 
evaluó la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores, 
presentadas en la matriz de operacionalización de las variables, así como los aspectos 
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redacción).  
La validación del instrumento se realizó en base al marco teórico, considerándose la 
categoría de “validez de contenido”. Se utiliza el procedimiento de juicio de expertos 
calificados quienes determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del análisis y 




Dominio de gestión de recursos humanos. 
Tabla 5. 























































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 85 80 80 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 80 70 80 
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la 
tecnología. 
80 85 80 
Organización Existe una organización lógica entre 
variables e indicadores. 
80 85 80 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
75 80 79 
Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos sobre el 
dominio de gestión de recursos humanos. 
80 70 80 
Consistencia Consistencia entre la formulación del 
problema, objetivos y la hipótesis. 
79 80 80 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 75 85 80 
Metodología La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
85 85 81 
Totales  79.6% 79.7% 80% 
Media de validación 79.80%  
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
Opinión de aplicabilidad: Si es aplicable para el propósito propuesto. 
Tabla 6.  
Promedio de valoración   
Experto Porcentajes 
Dr. Lolo Caballero Cifuentes 79.7% 
Dr. Adrián Quispe Andia 79.6% 





La validez de expertos para la encuesta aplicado es del 79.80% lo que significa que 
se debe aplicar este instrumento. 
Desempeño docente. 
Tabla 7.  























































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 90 90 90 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 90 92 90 
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la 
tecnología. 
90 95 90 
Organización Existe una organización lógica entre variables e 
indicadores. 
90 90 90 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 88 90 89 
Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos sobre el 
desempeño docente. 
88 90 90 
Consistencia Consistencia entre la formulación del problema, 
objetivos y la hipótesis.  
88 90 90 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 88 90 90 
Metodología La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
90 95 91 
Totales  89.0% 92.0% 90% 
Media de validación 91.0%  
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
Opinión de aplicabilidad: Si es aplicable para el propósito propuesto. 
Tabla 8.  
Promedio de valoración desempeño docente 
Experto Porcentajes 
Dr. Lolo Caballero Cifuentes 89.0% 
Dr. Adrián Quispe Andia 92..0% 





La validez de expertos para la encuesta aplicada es del 91. 0% lo que significa que se 
debe aplicar este instrumento. 
5.1.2 Confiabilidad del instrumento. 
Con respecto a la confiabilidad se estima que un instrumento de medición es 
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere 
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado. 
Hernández (2007) indico que la confiabilidad de un instrumento de medición se 
refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales 
resultados. 
Dominio de gestión de recursos humanos. 
Encuesta sobre el dominio de gestión de recursos humanos percibida por los 
docentes de las Instituciones Educativas de la red de San Juan de Dios del ámbito de la 
UGEL Angaraes, Huancavelica, 2016. 
Para determinar la confiabilidad se empleó el procedimiento de Medidas de 
Consistencia, el cual permitió obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se utiliza 
para estimar la confiabilidad de la consistencia del instrumento con más de dos alternativas 
de respuesta (puede ser bajo la escala tipo Likert), con el fin de comprobar con cuanta 
exactitud, los ítems son consistentes, con relación a lo que se pretende medir. 
El Alfa de Cronbach es un índice, que permite comprobar la confiabilidad del 
instrumento de la investigación y presenta valores entre 0 y 1. 
Si el valor es cercano a la unidad se trata de un instrumento fiable que hace 
mediciones estables y consistentes y si es menor a 0,70 presenta una variabilidad 
heterogénea en sus ítems y nos puede llevar a conclusiones equivocadas. 



























 = Alfa de Cronbach 
K = Numero de ítems del instrumento 
Si = Varianza de cada ítem 
St = Varianza Total 
El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirió de una sola administración de los 
instrumentos de medición, alcanzó en la primera de ellas el 83% de confiabilidad en una 
prueba piloto de 10 docentes. 
                                               
Luego:  
 
Donde:    
     
Por lo que podemos concluir que este instrumento está formado por un conjunto de 
ítems que se combinan aditivamente para hallar una puntuación global, es decir el  
calculado es decir 0,83 tiene una alta confiabilidad. 
Desempeño docente. 
Sobre el desempeño docente de las Instituciones Educativas de la red de San Juan de 
Dios del ámbito de la UGEL Angaraes, Huancavelica, 2016, esta fue solicitada a cada 
director de las Instituciones Educativas en estudio para lo cual se proporcionó un 
cuestionario de evaluación.  
Para determinar la confiabilidad se empleó el procedimiento de Medidas de 
Consistencia, el cual permitió obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se utiliza 















de respuesta (puede ser bajo la escala tipo Likert), con el fin de comprobar con cuanta 
exactitud, los ítems son consistentes, con relación a lo que se pretende medir. 
El Alfa de Cronbach es un índice, que permite comprobar la confiabilidad del 
instrumento de la investigación y presenta valores entre 0 y 1. 
Si el valor es cercano a la unidad se trata de un instrumento fiable que hace 
mediciones estables y consistentes y si es menor a 0,70 presenta una variabilidad 
heterogénea en sus ítems y nos puede llevar a conclusiones equivocadas. 




 = Alfa de Cronbach 
K = Numero de ítems del instrumento 
Si = Varianza de cada ítem 
St = Varianza Total 
El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirió de una sola administración de los 
instrumentos de medición, alcanzó en la primera de ellas el 87% de confiabilidad en una 
prueba piloto para 10 docentes. 
                                               
Luego:  
 






































Por lo que podemos concluir que este instrumento está formado por un conjunto de 
ítems que se combinan aditivamente para hallar una puntuación global, es decir el  
calculado es decir 0,87 tiene una alta confiabilidad. 
5.2 Presentación y Análisis de Resultados 
5.2.1 Análisis descriptivo. 
Dominio de gestión de recursos humanos. 
Tabla 9.  
Dominio de gestión de recursos humanos 















Figura 8. Percepción del dominio de gestión de recursos humanos 














Tabla 10.  
Percepción del desempeño docente 















Figura 9. Percepción del desempeño docente 
Fuente: Datos de la tabla 8  
Desempeño docente: Pedagógico. 
Tabla 11. 
 Percepción del desempeño docente pedagógico  
Valores Desempeño docente Pedagógico 
f % 
Bajo 32 52 
Medio 23 37 
Alto 7 11 
Total 62 100 



















Figura 10. Percepción del desempeño docente pedagógico  
Fuente: Datos de la tabla 9  
Desempeño docente: Cultural. 
Tabla 12.  
Percepción del desempeño docente cultural 
Valores Desempeño docente cultural 
f % 
Bajo 25 40 
Medio 26 42 
Alto 11 18 
Total 62 100 




























Desempeño docente: Político. 
Tabla 13.  
Percepción del desempeño docente político  















Figura 12. Percepción del desempeño docente político  
5.2.2 Análisis inferencial.  
5.2.2.1 Prueba de normalidad de datos. 
Para determinar si los datos provienen de una distribución normal se aplicó la Prueba 
de Kolmogorov – Smirnov: 
Paso 1: Hipótesis 
H0: Los datos de la muestra de las variables dominio de gestión de recursos humanos 











H1: Los datos de la muestra de las variables dominio de gestión de recursos humanos 
y desempeño docente no proceden de una distribución normal. 
Paso 2: Nivel de significancia 
Si p > 0.05, no se rechaza la hipótesis nula 
Si p < 0.05, se rechaza la hipótesis nula. 
Paso 3: Aplicación de la prueba estadística 
A continuación, se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov, 
empleando el SPSS y se obtuvo los siguientes resultados: 
Tabla 14. 
Estadísticas descriptivas Dominio de gestión de recursos humanos  
 N Mínimo Máximo Media Desviación 
típica 
Dominio de gestión de 
recursos humanos 
62 17 41 32,97 5,044 
Desempeño docente  62 27 63 44,26 8,652 
N válido (según lista) 62     
 
Tabla 15.  
Prueba de Kolmogorov-Smirnov 





N 62 626 
Parámetros normalesa,b Media 32,97 44,26 
Desviación típica 5,044 8,652 
Diferencias más extremas Absoluta ,106 ,122 
Positiva ,056 ,122 
Negativa -,106 -,059 
Z de Kolmogorov-Smirnov  ,837 ,963 
Sig. asintót. (bilateral) ,485 ,312 
a. La distribución de contraste es la Normal. 




Observamos los siguientes resultados: 
- Para el dominio de gestión de recursos humanos no se rechaza la hipótesis nula 
(p=0.485 > 0.05), por lo tanto, dicha variable sigue una distribución normal; es 
decir, hay una distribución normal de los datos. 
- Para el desempeño docente no se rechaza la hipótesis nula (p= 0.312 > 0.05), por 
lo tanto, se afirma que dicha variable sigue una distribución normal; es decir, 
hay una distribución normal de los datos. 
Paso 4: Decisión 
Analizando los resultados de la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, se concluye que 
existe una distribución normal de los datos, por lo tanto, se determina el uso de estadísticos 
de correlación paramétrica para el análisis de datos, en nuestro caso el coeficiente de 
correlación de Pearson. 
Resultados estadísticos 
Para poder responder a las preguntas de investigación se procedió a realizar el 
análisis de los resultados en dos niveles. En un primer momento, se utilizó estadística 
descriptiva para analizar los resultados y luego, se utilizó estadística inferencial para hallar 
la correlación entre las dos variables del estudio: Dominio de gestión de recursos humanos 
y el desempeño docente. 
5.2.2.2 Contrastación de hipótesis. 
Hipótesis principal. 
El dominio de la gestión de recursos humanos tiene relación positiva y significativa 
con el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la Red “San 





 Hipótesis específicas. 
Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral en la dimensión pedagógica de los docentes en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 
Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral en la dimensión cultural de los docentes en las Instituciones Educativas 
de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 
Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral en su dimensión política de los docentes en las Instituciones Educativas 
de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica 
Estrategias de prueba de hipótesis. 
La estrategia, en este caso, siguió el siguiente procedimiento: 
- Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas. 
- Selección del nivel de significación (5%). 
- Identificación del estadístico de prueba (Coeficiente de correlación de Pearson). 
- Formulación de las reglas de decisión. 
- Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y 
aceptar la hipótesis alternativa o de investigación. 
Proceso de contrastación: 
Hipótesis general  
a. Formulación de la hipótesis estadística  
H0: El dominio de la gestión de recursos humanos no tiene relación con el 
desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la Red “San Juan de 




H1: El dominio de la gestión de recursos humanos tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la 
Red “San Juan de Dios” del ámbito de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 











Figura 13. Dispersión entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente 
Tabla 16.  
Correlaciones entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente 
 Dominio de gestión 






Correlación de Pearson 1 ,832** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 62 62 
Desempeño 
docente 
Correlación de Pearson ,832** 1 
Sig. (bilateral) ,000 
N 62 62 





Como podemos observar en el gráfico de dispersión supuestamente se trata de una 
correlación alta positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del Coeficiente de 
Correlación de Pearson calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,832, lo que significa 
que tiene una alta relación positiva las variables en estudio. 
Contrastación de la hipótesis. 
Se busca el valor           	 	    siendo   n- 2 = grados de libertad (gl). 
Resolviendo la t obtenido es 13,957 
Ahora tenemos que buscar el t crítico de la tabla t de Student con n - 2 grados de 
libertad donde n es el total de la muestra o sea 62 – 2 = 60 g. l. 
T critico = 1,96 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y nos 
quedamos con la hipótesis alterna o la hipótesis del investigador. 
Decisión estadística: Por lo tanto, se dice que si la t obtenida es > que la t critica 
entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) 13,957 > 
1,96 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Regiones críticas:  










Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que el dominio de 
la gestión de recursos humanos tiene relación positiva y significativa con el desempeño 
laboral de los docentes en las Instituciones Educativas de la Red “San Juan de Dios” del 
ámbito de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 
Hipótesis especifica 1. 
Formulación de la hipótesis estadística. 
H0: No existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral en la dimensión pedagógica de los docentes en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – 
Huancavelica. 
H1: Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos 
y el desempeño laboral en la dimensión pedagógica de los docentes en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 















Tabla 17.  
Correlaciones entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente pedagógico  











Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 62 62 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como podemos observar en el gráfico de dispersión supuestamente se trata de una 
correlación alta positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del Coeficiente de 
Correlación de Pearson calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,816, lo que significa 
que tiene una alta relación positiva las variables en estudio. 
Contrastación de la hipótesis. 
Se busca el valor           	 	    siendo   n- 2 = grados de libertad (gl). 
Resolviendo la t obtenido es 7,142 
Ahora tenemos que buscar el t crítico de la tabla t de Student con n - 2 grados de 
libertad donde n es el total de la muestra o sea 62 – 2 = 60 g. l.  
T critico = 1,96 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y nos 
quedamos con la hipótesis alterna o la hipótesis del investigador. 
Decisión estadística: Por lo tanto, se dice que si la t obtenida es > que la t critica 
entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) 7,142 > 1,96 




Regiones críticas:  





Figura 16. Resultado en la campana de Gauss gestión de recursos humanos y desempeño docente 
pedagógico  
Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe 
relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral en la dimensión pedagógica de los docentes en las Instituciones Educativas de la 
EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 
Hipótesis especifica 2. 
Formulación de la hipótesis estadística. 
H0: No existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral en la dimensión cultural de los docentes en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – 
Huancavelica. 
H1: Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos 
y el desempeño laboral en la dimensión cultural de los docentes en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 















Figura 17. Dispersión entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente cultural  
Tabla 18.  
Correlaciones entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente cultural  
 Dominio de 









Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 62 62 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Como podemos observar en el gráfico de dispersión supuestamente se trata de una 
correlación moderada positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del 
Coeficiente de Correlación de Pearson calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,691, 




Contrastación de la hipótesis. 
Se busca el valor           	 	    siendo   n- 2 = grados de libertad (gl). 
Resolviendo la t obtenido es 10,710 
Ahora tenemos que buscar el t crítico de la tabla t de Student con n - 2 grados de 
libertad donde n es el total de la muestra o sea 62 – 2 = 60 g. l. 
T critico = 1,96 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y nos 
quedamos con la hipótesis alterna o la hipótesis del investigador. 
Decisión estadística: Por lo tanto, se dice que si la t obtenida es > que la t critica 
entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) 10,710 > 
1,96 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Regiones críticas:  






Figura 18. Resultado en la campana de Gauss gestión de recursos humanos y desempeño docente 
cultural  
Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe 
relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral en la dimensión cultural de los docentes en las Instituciones Educativas de la EBR 




Hipótesis especifica 3. 
Formulación de la hipótesis estadística. 
H0: No existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral en su dimensión política de los docentes en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – 
Huancavelica 
H1: Existe relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos 
y el desempeño laboral en su dimensión política de los docentes en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica 








Figura 19. Dispersión entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente político  
Tabla 19.  
Correlaciones entre dominio de gestión de recursos humanos y desempeño docente político  










Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 62 62 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Como podemos observar en el gráfico de dispersión supuestamente se trata de una 
correlación moderada positiva, lo cual se comprueba con los valores obtenidos del 
Coeficiente de Correlación de Pearson calculados con el SPSS, dando un valor r = 0,654, 
lo que significa que tiene una alta relación positiva las variables en estudio. 
Contrastación de la hipótesis. 
Se busca el valor           	 	    siendo   n- 2 = grados de libertad (gl). 
Resolviendo la t obtenido es 10,242 
Ahora tenemos que buscar el t crítico de la tabla t de Student con n - 2 grados de 
libertad donde n es el total de la muestra o sea 62 – 2 = 60 g. l. 
T critico = 1,96 
De igual modo se puede decir que p < 0,05 y como p de acuerdo al valor calculado 
con el SPSS es Sig. (Bilateral)= 0,000, también se rechaza la hipótesis nula y nos 
quedamos con la hipótesis alterna o la hipótesis del investigador. 
Decisión estadística: Por lo tanto, se dice que si la t obtenida es > que la t critica 
entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) 10,242 > 
1,96 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Regiones críticas:  











Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe 
relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral en su dimensión política de los docentes en las Instituciones Educativas de la EBR 
























1. Se puede afirmar que el dominio de la gestión de recursos humanos tiene 
relación positiva y significativa con el desempeño laboral de los docentes en las 
Instituciones Educativas de la Red “San Juan de Dios” del ámbito de la UGEL 
Angaraes – Huancavelica. 
2. A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe relación 
significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral en la dimensión pedagógica de los docentes en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – 
Huancavelica. 
3. Con los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe relación significativa 
entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en la 
dimensión cultural de los docentes en las Instituciones Educativas de la EBR de 
la Red San Juan de Dios de la UGEL Angaraes – Huancavelica. 
4. Finalmente, y a partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe 
relación significativa entre el dominio de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral en su dimensión política de los docentes en las Instituciones 











1. Los profesionales en el sector educación para poder asumir cargos directivos, 
deben tener conocimiento sobre la gestión de recursos humanos, ya que existe 
mucho rompimiento del clima institucional en las Instituciones Educativas 
2. Hacer investigaciones en otros contextos para determinar la gran importancia del 
manejo de la gestión de recursos humanos  
3. Los centros de formación profesional deben ofertar con mayor frecuencia cursos 
de especialización en gestión de recursos humanos  
4. A la universidad, en los estudios de maestría en la mención de gestión 
educacional incorporar en sus planes de estudio incorporar un curso exclusivo 
sobre gestión de recursos humanos. 
5. A partir de esta investigación profundizar con otras investigaciones y en otras 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
El Dominio de la Gestión de Recursos Humanos y el Desempeño Docente en las Instituciones Educativas de la RED San Juan de 
Dios del Ámbito de la UGEL Angaraes - Huancavelica 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología  
General: 
¿Qué relación existe entre el dominio 
de la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral de los docentes en 
las Instituciones Educativas de la EBR 
de la Red San Juan de Dios de la Ugel 
Angaraes - Huancavelica? 
Específicos: 
a. ¿Existe relación entre el dominio 
de la gestión de recursos humanos, 
con el desempeño laboral de los 
docentes en su dimensión 
pedagógica en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red 
San Juan de Dios de la Ugel 
Angaraes - Huancavelica? 
b. ¿Cuál será el nivel de relación entre 
el dominio de la gestión de 
recursos humanos, con el 
desempeño laboral de los docentes 
en su dimensión cultural en las 
Instituciones Educativas de la EBR 
de la Red San Juan de Dios de la 
Ugel Angaraes - Huancavelica? 
c. ¿Existe relación entre el dominio 
de la gestión de recursos humanos, 
con el desempeño laboral de los 
docentes en su dimensión política 
en las Instituciones Educativas de 
la EBR de la Red San Juan de Dios 




 Identificar la relación que existe entre el 
dominio de la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral de los 
docentes en las Instituciones Educativas 
de la Red “San Juan de Dios” del ámbito 
de la Ugel Angaraes – Huancavelica 
Específicos: 
a. Establecer la relación que existe entre 
el dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de 
los docentes en su dimensión 
pedagógica en las Instituciones 
Educativas de la EBR de la Red San 
Juan de Dios de la Ugel Angaraes – 
Huancavelica.  
b. Determinar la relación que existe 
entre el dominio de la gestión de 
recursos humanos, con el desempeño 
laboral de los docentes en su 
dimensión cultural en las 
Instituciones Educativas de la EBR 
de la Red San Juan de Dios de la 
Ugel Angaraes – Huancavelica.  
c. Identificar el nivel de relación que 
existe entre el dominio de la gestión 
de recursos humanos, con el 
desempeño laboral de los docentes en 
su dimensión cultural en las 
Instituciones Educativas de la EBR 
de la Red San Juan de Dios de la 
Ugel Angaraes – Huancavelica.  
 
Hipótesis general: 
El dominio de la gestión de recursos 
humanos tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de 
los docentes en las Instituciones Educativas 
de la Red “San Juan de Dios” del ámbito 
de la Ugel Angaraes – Huancavelica. 
Hipótesis específicas:  
a. Existe relación significativa entre el 
dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los 
docentes en su dimensión pedagógica en 
las Instituciones Educativas de la EBR de 
la Red San Juan de Dios de la Ugel 
Angaraes - Huancavelica  
b. Existe relación significativa entre el 
dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los 
docentes en su dimensión cultural en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la 
Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes
– Huancavelica. 
c. Existe relación significativa entre el 
dominio de la gestión de recursos 
humanos, con el desempeño laboral de los 
docentes en su dimensión política en las 
Instituciones Educativas de la EBR de la 
Red San Juan de Dios de la Ugel Angaraes
– Huancavelica. 
Independiente 





Instituciones Educativas de la 





Tipo: Descriptivo  
Diseño  
transaccional correlacional 








   
Muestra 
Directores: 17 
Docentes: 62            
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Apéndice B. Instrumento de Evaluación 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
Ficha de encuesta a docentes 
Encuesta sobre el dominio de la gestión de recursos humanos del director 
 
Apellidos y nombres del Director encuestado: ……………………………………… 
Institución Educativa: ……………………………………………..Fecha…………… 
 
Instrucción: Estimado Docente, marque con sinceridad e imparcialidad esta encuesta, 
escribiendo con una X según corresponda. Este instrumento permitirá conocer el nivel de 
dominio de los Recursos Humanos del Director.  
 
Leyenda: Nivel de dominio de la gestión de recursos humanos del director 
Nunca A veces  Siempre 
1 2 3 
 
Dominio 1: Gestión de las condiciones para la mejora de los aprendizajes 
Competencia 1: Planificación 
N° Desempeños 1 2 3 
01 Diagnostica las características del entorno institucional, familiar y social     
02 Diseña de manera participativa los instrumentos de gestión escolar teniendo en 
cuenta las característica del entorno  
   
 Competencia 2: Participación Democrática 
03 Promueve espacios y mecanismos de participación y organización  de la 
comunidad educativa para el cumplimiento de las metas de aprendizaje 
   
04 Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboración y 
comunicación permanente. 
   
05 Maneja estrategias de prevención y resolución pacífica de conflictos mediante el 
diálogo, el consenso y la negociación 
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06 Promueve la participación organizada de las familias y otras instancias de la 
comunidad. 
   
 Competencia 3: Gestión 
07 Gestiona el uso óptimo del tiempo en la institución educativa a favor de los 
aprendizajes. 
   
08 Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institución educativa, 
orientando su desempeño hacia el logro de los objetivos institucionales. 
   
 Competencia 4: Evaluación. 
09 Selecciona y sistematiza la información que produce la institución educativa y la 
emplea como insumo en la toma de decisiones institucionales  
   
10 Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluación y mejora 
continua, orientándolos al logro de las metas de aprendizaje 
   
 Dominio 2: Procesos pedagógicos para la mejora de los aprendizajes 
 Competencia 5: Capacitación 
11 Gestiona oportunidades de formación continua de las y los docentes para la 
mejora de su desempeño. 
   
12 Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes y la 
reflexión sobre las prácticas pedagógicas. 
   
13 Estimula las iniciativas de las y los docentes relacionadas con innovaciones e 
investigaciones pedagógicas. 
   
 Competencia 6: Acompañamiento y monitoreo 
14 Orienta y promueve la participación del equipo docente en los procesos de 
planificación curricular  
   
15 Propicia la práctica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por 
indagación y el reconocimiento de la diversidad existente en el aula. 
   
16 Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodológicos, del tiempo y 
los materiales educativos  
   
17 Monitorea y orienta el proceso de evaluación de los aprendizajes a partir de 
criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr.  





UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
Ficha de encuesta sobre el desempeño docente 
 
Apellidos y Nombres del docente encuestado…………………………………… 
Institución Educativa: …………………………………………………………….. 
Fecha…………………. Grado……. Área………………………………………… 
Instrucción: Estimado estudiante, marque con sinceridad e imparcialidad esta encuesta, 
escribiendo con una X según corresponda. Este instrumento permitirá conocer el desempeño 
de tu docente.  
 
Leyenda: Desempeño de los docentes 
Nunca A veces  Siempre 
1 2 3 
 
Dominio 1: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
N° Desempeños 1 2 3 
Competencia 1: Conocimiento del estudiante 
01 El docente conoce tu realidad y tus necesidades    
02 El docente conoce bien la realidad de la comunidad.    
03 El docente domina bien el curso que desarrolla    
Competencia 2: Planificación 
04 El docente planifica sus clases de acuerdo a mi realidad y a nuestro avance    
05 El docente, cuando desarrolla sus clases despierta curiosidad, interés y compromiso
en los estudiantes 
   
06 El docente enseña los temas de acuerdo a la realidad de esta comunidad    
07 El docente planifica bien con materiales sus sesiones de aprendizaje    
Dominio 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje y la convivencia 
democrática 
08 El docente genera: afecto, justicia, confianza, respeto mutuo y la colaboración con 
el docente y entre estudiantes. 
   




10 El docente promueve un ambiente acogedor y motivador para lograr los 
aprendizajes en sus estudiantes 
   
11 El docente organiza el aula de manera adecuada para desarrollar la sesión    
Competencia 4: Conduce el proceso de enseñanza con dominio de los contenidos disciplinares y 
el uso de estrategias y recursos pertinentes 
12 El docente brinda oportunidades para que los estudiantes participen en la solución 
de problemas reales 
   
13 El docente plantea los propósitos de la sesión de aprendizaje    
14 El docente desarrolla estrategias para promover pensamiento crítico y creativo en 
sus estudiantes y que los motiven a aprender. 
   
15 El docente utiliza materiales para lograr el propósito de la sesión de aprendizaje 
desarrollada. 
   
Competencia 5: Evalúa permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos 
institucionales previstos 
16 El docente aplica instrumentos para evaluar el aprendizaje individual y grupal de 
los estudiantes. 
   
17 El docente evalúa de manera permanente, de acuerdo a los temas desarrollados    
18 El docente brinda oportunidades cuando los estudiantes tienen dificultades.    
Dominio 3: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Competencia 6: Participa activamente con actitud democrática, crítica y colaborativa en la 
gestión de la escuela 
19 El docente interactúa con los estudiantes para organizar el trabajo pedagógico y 
tener un clima democrático en el aula. 
   
Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboración y corresponsabilidad con la 
familia, la comunidad y otras instituciones del estado y la sociedad civil 
20 El docente comparte con tus padres, los avances y resultados que has logrado    
Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Competencia 8: Reflexiona sobre su práctica y experiencia institucional 
21 El docente reflexiona en el aula sobre el aprendizaje de todos los estudiantes.    
22 El docente: dialoga, apoya y motiva  a los estudiantes para ser parte de la política 
de la Institución, comunidad, distrito, provincia, región y país 
   
Competencia 9: Ejerce su profesión desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de 
las personas 
23 El docente actúa correctamente como profesional cuando hay problemas en el 
aula. 
   
